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ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Spiritual 
leadership dan Kepuasan kerja terhadap Kinerja karyawan. 
Populasi dalam penelitian ini adalah Karyawan yang bekerja di 
perusahan Hotel di Lor In Solo. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik 
Random sampling, perhitungan ukuran sampel menggunakan rumus Slovin dan 
diperoleh jumlah sampel penelitian 38 responden. Data dianalisis dengan 
menggunakan program SPSS for Windows Release 20.0. 
Variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah  Kinerja Karyawan. 
Variabel independen (X) Spiritual Leadership, dan Kepuasan Kerja.Metode 
penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif. Untuk metode analisis data 
dengan menggunakan analisis (regresi berganda). Hasil analisis data menunjukan 
bahwa variabel (X1) spiritual leadership adanya pengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, hal ini ditunjukan dari hasil uji t diperoleh nilai t hitung sebesar 
6.761 dengan tingkat signifikan 0,000. Variabel (X2) kepuasan kerja adanya 
pengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjukan dari hasil uji t diperoleh 
nilai t hitung 1.829 dengan tingkat signifikan 0,008. Koefisien determinasi (  ) 
sebesar 0,724 artinya variasi dari Kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi variabel 
spritual leadership dan kepuasan kerja sebesar 72,5% sedangkan sisanya 27,5% 
dipengaruhi oleh variasi variabel lain di luar model. 
 
Kata Kunci: Spiritual Leadership, Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan. 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this study is to determine the influence of Spiritual 
leadership and Job Satisfaction on Employee Performance.  
The population in this study are employees who work at the Hotel company 
in Lor In Solo. Sampling technique using Random sampling technique, calculation 
of sample size using Slovin formula and obtained the number of sample research 
38 respondents. Data were analyzed using SPSS for Windows Release 20.0. 
Dependent variable (Y) from this research is Employee Performance. 
Independent variables (X) Spiritual Leadership, and Job Satisfaction.This method 
of research is a quantitative research method. For data analysis method by using 
analysis (multiple regression). The result of data analysis showed that the 
variable (X1) of spiritual leadership had a significant influence on employee 
performance, it is shown from t test result obtained t value equal to 6,761 with 
significant level 0.000. Variable (X2) job satisfaction influence on employee 
performance, this is indicated from result of t test obtained t value count 1,829 
with significant level 0,008. The coefficient of determination (R2) of 0.724 means 
the variation of Employee Performance can be explained by the variation of 
spiritual leadership variable and job satisfaction of 72.5% while the remaining 
27.5% is influenced by variations of other variables outside the model. 
 
 
Keywords: Spiritual Leadership, Job Satisfaction and Employee Performance. 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1 Latar Belakang  
Kehidupan Masyarakat Di era globalisasi terasa lebih komplek dengan 
berbagai persoalan besar yang harus di hadapi dan di selesaikan. Kompleksitas 
persoalan yang timbul bukan tidak mungkin akan mempengaruhi kualitas kerja 
para pekerja. Oleh karenanya, pemimpin suatu organisasi di tuntut memiliki 
kemampuan kepemimpinan yang baik dan berdidikasi tinggi terhadap organisasi, 
sehingga bisa mengantar pekerja ke arah kemajuan.  
Sebab, kepemimpinan berpengaruh tidak hanya pada kepuasan kerja 
tetapi juga pada prestasi kerja. Kepemimpinan yang banyak diterapkan pada 
organisasi cenderung berorientasi pada standardisasi, formalisasi, dan sentarlisasi. 
Model ini dinilai tidak cukup mampu mengantisipasi perubahan-perubahan dari 
lingkungan dan tidak mendukung kebermaknaan hidup. Sehingga banyak orang 
bekerja hanya untuk memenuhi kebutuhan ekonomi dan status, bukan karena 
mencintai pekerjaan itu sendiri dan menemukan makna hidup melalui 
pekerjaannya.  
Disinilah perlunya pemahaman spiritualitas dalam pekerjaan. 
Spiritualitas dalam pekerjaan diartikan sebagai rangkaian transendensi kehidupan 
hingga lebih berkarakter ( Lilik AM dan Agung, 2009:21). Makna spiritualitas 
tidak berkaitan dengan agama tertentu karena bersifat universal. Spiritualitas 
merupakan intisari dari hubungan individu secara ruh dan jiwa dengan yang suci, 
sumber kebenaran, atau tuhan yang dipercayai manusia dan bagaimana 
2 
 
menerapkannya kepada semua orang. Dengan demikian, spiritualitas di tempat 
kerja bukan bermakna agama atau pengganti agama, dan juga bukan perihal 
mengajak orang untuk mengikuti sistem keyakinan tertentu.  
Melainkan mengenai pemahaman diri pekerja sebagai makhluk spiritual 
yang jiwanya memerlukan asupan di tempat kerja; mengenai pengalaman akan 
rasa bertujuan dan bermakna dalam pekerjaannya; dan juga perasaan saling 
terhubung dengan orang lain dan dengan komunitasnya di tempat kerja. Disinilah 
diperlukan gaya kepemimpinan baru, yaitu kepemimpinan spiritual (spiritual 
leadhersip). 
Spiritual leadership merupakan suatu nilai, sikap, dan perilaku yang 
dimiliki seorang pemimpin sehingga mampu memotivasi diri sendiri dan orang 
lain secara intrinsik (Fry. LW, 2003:693-727). Pola pergerakan spiritualitas 
muncul di tempat kerja berhubungan dengan tradisi dari nilai-nilai yang 
berhubungan dengan agama, hal ini merupakan kesan yang umum di lingkungan 
agama tetapi tidak umum di organisasi klasik dan manajemen. 
Spiritual leadership sangat diperlukan untuk terciptanya spiritualitas 
dalam diri pekerja. Bahwa, domain spiritual merupakan bagian integral dari 
kepemimpinan (R. Boorom, 2009). Spiritualitas di tempat kerja mempunyai 
karakteristik sikap kooperatif, bertanggung jawab, adil, dan kesungguhan yang 
mendasari setiap aktivitas individu dalam suatu organisasi.  
Sikap-sikap tersebut menurut M As’ad (2003) berhubungan dengan 
kepuasan kerja, yaitu mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, 
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yang nampak dalam sikap positif pekerja terhadap pekerjaan, serta segala sesuatu 
yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 
Lor in Solo Hotel merupakan salah satu hotel berbintang lima di solo 
yang di bangun dan di desain oleh Bill Bensley, seorang arsitek dan sekaligus 
landscape designer, Lor In Solo Hotel diatas 5 Hektar dengan nuansa alami dan 
eksotis. Pada tanggal 21 Desember 1996 Hotel ini diresmikan oleh mantan 
Presiden soeharto dengan nama Sheraton Hotel Solo, dimana jaringan hotel 
tersebut, adalah jaringan internasional (pada saat itu di bawah ITT Sheraton 
Corporation dan kemudian berganti menjadi Starwood). 
Kondisi Hotel Lor In Solo saat ini sedang menghadapi beragam 
tantangan dalam memasuki persaingan usaha, terutama tenaga marketing yang 
semakin maju dan berkembang. Perusahaan seharusnya tidak hanya memandang 
karyawan sebagai modal atau biaya, tetapi karyawan dianggap sebagai salah satu 
bentuk organizational resource (sumber organisasi) yang dapat meningkatkan 
pendapatan perusahaan. 
Salah satu tujuan perusahaan dari pemberian motivasi, kompensasi dan 
lingkungan kerja kepada karyawan adalah untuk meningkatkan moral dan kinerja 
karyawan. Faktor-faktor tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tingginya faktor motivasi, 
kompensasi dan lingkungan kerja yang diberikan maka akan semakin tinggi 
kinerja karyawan. Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan 
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dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Beni, 
2013). 
Menurut Prasetyo (2015) Kinerja karyawan adalah suatu hasil kerja yang 
dapat dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta 
waktu. Semakin tinggi ketiga faktor di atas maka semakin tinggi pula tingkat 
keberhasilan pekerja tersebut. 
Industri pariwisata telah mengalami perkembangan yang cukup pesat dari 
masa ke masa. Hal ini terbukti dengan semakin banyak didirikan Hotel berbintang 
1-5 maupun Hotel melati disertai dengan fasilitas-fasilitas penunjang lainnya yang 
dikelola secara profesional maupun komersil. Hal ini adalah satu faktor pendorong 
semakin banyaknya wisatawan yang berkunjung untuk mencari hiburan di tengah 
kesibukan yang dihadapi. Berikut adalah data perkembangan pariwisata hotel 
dikota solo tahun 2017 
       TPK 
     Klasifikasi                       Perubahan Mei 2017   Perubahan Mei 2017  
   Mei      April     Mei     Thdp Mei 2016      Thdp April 2017 
                 2016      2017     2017   (Poin)   (Poin) 
 
        (1)              (2)         (3)      (4)          (5)       (6) 
 
     Bintang 1           54,85     52,67      49, 83   -5, 02   -2, 84 
     Bintang 2           45,40     51,44      47, 82    2, 42   -3, 62 
     Bintang 3           54,03     52,99      50, 12   -3, 91   -2, 87 
     Bintang 4+          55,68     61,50      59, 56    3, 88   -1, 94 
 
   Seluruh Bintang    52,60     56, 05     53, 15     0,55   -2,90 
 
    Non Bintang         33,49     35,89      33,55             0,06   -2,34 
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Tingkat Penghunian Kamar hotel berbintang di Kota Surakarta pada 
bulan Mei 2017 secara rata-rata tercatat sebesar 53,15 persen. Angka tersebut 
secara keseluruhan mengalami penurunan 5,17 persen atau 2,90 poin 
dibandingkan bulan sebelumnya yang mencapai 56,05 persen. Penurunan TPK 
yang cukup signifikan terjadi pada klasifikasi hotel bintang 2 yang turun 3,62 poin 
atau turun 7,04 persen. TPK tertinggi tercatat sebesar 59,56 persen terjadi pada 
hotel bintang 4+, sedangkan TPK terendah terjadi pada hotel bintang 2 yang 
hanya mencapai angka 47,82 persen. Jika dibandingkan dengan bulan yang sama 
tahun sebelumnya, TPK hotel berbintang bulan Mei 2017 secara rata-rata naik 
1,05 persen atau 0,55 poin (Badan Pusat Stastika Solo) 
TPK hotel non bintang pada bulan Mei 2017 tercatat sebesar 33,55 
persen, mengalami penurunan sebesar 2,34 poin jika dibandingkan TPK bulan 
April 2017 yang mencapai 35,89 persen. Selain itu menurut Prasetyo (2015: 75-
76), bahwa suatu kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila 
manusia atau pekerja dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman 
dan nyaman. Kesesuaian lingkungan kerja perusahaan dapat dilihat akibatnya 
dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi beberapa lingkungan-lingkungan 
kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja, bekerja dengan 
menggunakan waktu yang lebih lama dan sering tidak mendukung diperolehnya 
rancangan sistem kerja yang baik (Badan Pusat Stastika Solo) 
Lingkungan kerja yang baik akan mendorong kerjasama dan proses kerja 
yang baik antar karyawan, sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai akan 
dapat menurunkan kinerja dan akhirnya menurunkan motivasi kerja karyawan. 
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Tidak dapat dihindari bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan, 
lingkungan kerja sendiri bisa berarti lingkungan fisik dan lingkungan non fisik 
(Robins, 2009). 
Berikut adalah data fasilitas yang diperoleh karyawan tahun 2014-2017 
di Hotel Lor In Solo:  
Tabel 1.2 
Data Fasilitas Kerja  Karyawan  
Hotel Lor In Solo 
Tahun 2014-2017 
No Fasilitas Jumlah 
1 Ruang Kerja 20 
2 Ac 
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3 Meja 20 
4 Kursi 55 
5 Komputer 15 
6 Printer 7 
7 Mesin Foto Copy 1 
8 Kantin 2 
9 Aula 1 
10 Kamar Mandi 10 
11 Gazebo 3 
12 Lemari Berkas 25 
13 Tempat Parkir 3 
14 Speaker 20 
15 Tv 20 
16 Tempat Sampah 15 
Jumlah Total 242  
Sumber : Hotel Lor In Solo 2017. 
Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa data perusahaan menunjukan jumlah 
fasilitas keseluruhan sebanyak 242 fasilitas yang dapat digunakan karyawan guna 
menunjang kerja karyawan Hotel Lor In Solo, selain itu kepuasan kerja juga 
dipengaruhi oleh lingkungan kerja non fisik dimana keadaan yang kondusif sangat 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
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Lalu bisa dapat dilihat bahwa kondisi lingkungan yang baik dalam 
sebuah perusahaan, akan mengarahkan pada pencapaian tujuan yang optimal dan 
cenderung memuaskan perusahaan, juga karyawan yang bekerja akan merasakan 
kepuasan kerja sesuai dengan lingkungan kerjanya (Robins, 2009). Bahwa hasil 
dari wawancara peneliti terhadap beberapa Karyawan Hotel Lor In solo, terdapat 
keluhan terhadap fasilitas komputer yang jumlahnya belum mencukupi bila di 
hitung dari jumlah pegawai atau karyawan. 
Tabel 1.3 
Daftar Gaji Karyawan  
Hotel Lor In SoloTahun 2014-2016 
 
No Kriteria Gaji 
1 Gaji Pokok Rp. 1.472.200 
2 Tunjangan Kos Rp. 350.000 
3 Tunjangan Perusahaan Rp. 1.000.000 
4 Penjualan Target  Rp. 2.500.000 
5 Perjalanan Dinas Rp. 150.000 
Sumber : Hotel Lor In 2017. 
Dari tabel 1.2 data diatas diketahui bahwa gaji karyawan sudah 
memenuhi standar upah minimal kerja daerah Surakarta yaitu Rp. 1.472.200, 
tunjangan kos Rp. 350.000, tunjangan perusahaan Rp. 1.000.000, penjualan 
memenuhi target yaitu Rp. 2.500.000 dan uang perjalanan dinas Rp. 150.000. 
Berdasarkan hasil dari wawancara peneliti kepada beberapa karyawan yang masih 
bekerja dan yang sudah keluar, dapat dilihat bahwa mereka yang keluar dari 
perusahaan disebabkan oleh beberapa hal diantaranya, permasalahan pada insentif 
uang perjalanan dinas yang tidak disesuaikan dengan kenaikan harga, kebijakan 
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masalah insentif yang jauh dari impian dan kebijakan perusahaan dalam 
menentukan target realisasi.  
Menurut Leli (2014) motivasi adalah faktor yang mendorong seseorang 
untuk melakukan sesuatu aktivitas tertentu. Berikut adalah data keluarnya 
karyawan Hotel Lor In Solo tahun 2014-2016: 
Tabel 1.4 
Data Presentase Keluarnya Karyawan  
Hotel Lor In Solo 
Tahun 2014-2016 
 
No  Tahun  Jumlah Karyawan 
Keluar/Tahun 
Persentase  
1 2014 14 9,4% 
2 2015 21 14,1% 
3 2016 11 7,43% 
Sumber : Hotel Lor In Solo 2017. 
Dari tabel 1.3 dapat dilihat bahwa data diatas (turnover rate) 
dikategorikan tinggi apabila melebihi 10% (Jacub, 2016: 6). Berdasarkan tabel 
diatas tingkat turnover tahun 2014 sebesar 9,4% atau sekitar 14 karyawan keluar, 
tahun 2015 sebesar 14,41% atau sekitar 21 karyawan keluar dan pada tahun 2016 
sebesar 7,43% atau sekitar 11 karyawan keluar, dalam hal ini yang berarti tingkat 
turnover pada Hotel Lor In Solo mengalami fluktuasi dan turnover mengalami 
kenaikan yang tinggi pada tahun 2015.  
Selain fenomena data yang terjadi diatas, berdasarkan wawancara 
terhadap para karyawan, karyawan rata-rata keluar dengan alasan target 
perusahaan yang dibebankan kepada karyawan terlalu tinggi, tingkat tunjangan 
kos yang berbeda, fasilitas yang kurang memadai dan biaya transportasi yang 
tidak disesuaikan dengan perkembangan ekonomi saat ini. Namun demikian 
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setelah peneliti melakukan observasi data dan wawancara terhadap Karyawan, 
banyak diantara karyawan yang keluar karena hubungan harmonisasi antara 
pimpinan dan karyawan tdk baik, pimpinan tdk memberi perhatian lebih pada arah 
masa depan organisasi, pimpinan tdk mengajarkan sifat untuk pengendalian diri. 
Pemberian motivasi pimpinan perusahaan Hotel Lor In Solo tdk 
dilakukan setiap hari sebelum para karyawan melakukan kerja, tidak adanya 
arahan untuk menciptakan kerja harmonis antara pimpinan dengan karyawan, 
karyawan dengan karyawan, Hendaknya pemberian motivasi di berikan pada 
waktu sebelum melaksanakan kerja agar karyawan melaksanakan kerja dengan 
semangat.   
Berbicara fenomena data keluarnya karyawan, dapat dikategorikan tinggi 
dan dapat membuat perusahaan mengalami gejolak yang mengakibatkan 
penurunan tingkat penjualan produk. Hal tersebut dapat dilihat pada fenomena 
data tahun 2015 dimana turnover di atas 10%. Kepuasan kerja menjadi masalah 
yang cukup menarik dan penting, hal tersebut dipengaruhi oleh pendayagunaan 
SDM yang mempunyai teknik-teknik tertentu untuk memelihara kepuasan kerja di 
perusahaan (Prasetyo, 2015: 75-76).  
Jika kepuasan kerja tidak terjadi pada perusahaan Hotel Lor In Solo 
dikawatirkan perusahaan akan mengalami penurunan mutu kualitas dan grafik 
perkembangan yang menurun, sehingga tak mampu bersaing melawan 
perkembangan zaman dan persaingan usaha. Hal inilah yang perlu diperhatikan 
perusahaan agar kepuasan itu tercapai sesuai timbal balik yang diberikan 
karyawan. 
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Berikut adalah data Persentasi Kehadiran Karyawan Hotel Lor In Solo 
tahun 2016: 
Tabel 1.5 
Data Porsentase Kehadiran Karyawan  
Hotel Lor In Solo Tahun 2016 
 
No Tahun 2016 Porsentase Kehadiran  
1 Januari  75,8% 
2 Februari  90,7% 
3 Maret 94,0% 
4 April 98,2% 
5 Mei 96,4% 
6 Juni 87,5% 
7 Juli 95,4% 
8 Agustus 95,3% 
9 September 91,2% 
10 Oktober 93,0% 
11 November 91,8% 
12 Desember 85,3% 
Sumber : Hotel Lor In Solo 2017. 
Berdasarkan tabel 1.4 diatas dapat dilihat bahwa porsentase kehadiran 
karyawan Hotel Lor In Solo menunjukan tingkat kehadiran naik-turun dari bulan 
Januari sampai Desember 2016. Secara detail dapat diketahui bahwa pada bulan 
Januari karyawan masuk sejumlah 75,8%, Februari 90,7%, Maret 94,0%, April 
98,2%, Mei 96,4%, Juni 87,5%, Juli 95,4%, Agustus 95,3%, September 91,2%, 
Oktober 93,0%, November 91,8% dan Desember 85,3%. Dari hasil wawancara 
dengan Karyawan pada tanggal 27 Mei 2017 bahwa alasan ketidakhadiran paling 
banyak dikarenakan sakit melalui izin dokter, tetapi ada juga yang tidak hadir 
tanpa alasan (mangkir).  
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Alasan ketidakhadiran satu dengan yang lainnya tidak begitu berbeda. 
Karyawan yang tidak hadir bekerja dengan alasan yang jelas tidak mendapatkan 
sanksi, kecuali apabila karyawan mangkir dari kerja maka akan dipotong upah 
hari tersebut, untuk keterlambatan biasanya karyawan memberitahu satu hari 
sebelumnya apabila akan terlambat, misalnya akan mengantarkan keluarga atau 
ada keperluan lain. Apabila karyawan dalam sebulan lebih dari tiga kali terlambat 
maka akan diberikan sanksi SP 1, selain sanksi berdasarkan hasil wawancara 
peneliti, karyawan yang telah mendapatkan SP 3 akan dikeluarkan dari 
perusahaan.  
Mengingat bahwa setiap individu dalam perusahaan berasal dari berbagai 
latar belakang yang berbeda-beda, maka sangat penting bagi perusahaan untuk 
melihat apa kebutuhan dan harapan karyawannya, apa bakat dan keterampilan 
yang dimiliki serta bagaimana rencana karyawan tersebut pada masa yang akan 
datang. Pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras 
sehingga dapat mencapai tujuan mereka.  
Salah satu tujuan dari pemberian motivasi di Hotel Lor In Solo kepada 
karyawan adalah untuk meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan, dan 
kinerja karyawan. Faktor-faktor motivasi akan memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Peranan motivasi  menunjukkan semakin tinggi faktor 
motivasi yang diberikan perusahaan maka akan semakin tinggi kinerja karyawan. 
Selain motivasi, kesesuaian kerja dengan rekan kerja dan harmonisasi 
kerja perusahaan Hotel Lor In Solo dapat berakibat pada pelaksanaan pekerjaan. 
Lebih jauh lagi beberapa rekan kerja dan fasilitas yang kurang baik dapat 
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menuntut karyawan bekerja dengan menggunakan waktu yang lebih lama dan 
sering tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. Saat 
ini, faktor lingkungan kerja diyakini mempengaruhi kinerja karyawan. 
Sehingga dari harmonisasi dan rekan kerja yang baik akan mendorong 
kerjasama dan proses kerja yang baik antar karyawan di Hotel Lor In Solo, 
sebaliknya rekan kerja yang tidak baik akan dapat menurunkan semangat dan 
akhirnya menurunkan kepuasan kerja karyawan. 
Rivai (2009:54) menyatakan bahwa kepuasan kerja pada dasarnya 
bersifat individual. Setiap individu mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda-
beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Makin tinggi 
penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, maka 
makin tinggi kepuasannya terhadap kegiatan tersebut. Dengan kata lain kepuasan 
merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya 
senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja.  
Hal yang hampir sama juga dikemukakan oleh Kotler (2002:35) dimana 
kepuasan kerja diartikan sebagai perasaan senang atau kecewa seseorang yang 
muncul setelah membandingkan antara persepsi/ kerjanya terhadap kinerja suatu 
produk dan harapan-harapannya.  
Kepuasan kerja dapat diukur melalui beberapa hal (Nasution dan 
Rodhiah, 2008 : 12) seperti:  
1. The Work It Self merupakan faktor yang berasal dari pekerjaan itu sendiri, 
misalnya otonomi kerja/keterbatasan dalam mengerjakan berbagai 
keterampilan tugas dan kesempatan untuk mengemban suatu tanggung jawab. 
13 
 
2. Pay merupakan suatu sumber penting dari kepuasan kerja dimana 
pembayaran finansial yang diterima seseorang, dirasakan adil oleh karyawan.  
3. Growth and Upword Mobility merupakan pertumbuhan dan penigkatan 
jabatan lebih tinggi akan mempengaruhi kepuasan kerja banyak orang tapi 
tidak semuanya.  
4. Supervision merupakan kemampuan supervisi dalam memberikan umpan 
balik atas kinerja karyawan dengan memberikan bantuan teknis serta 
mendorong perilaku kerja karyawan.  
5. Co-Workes merupakan kerja sama dan dukungan dari rekan kerja.  
Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melakukan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2005).  
Mangkunegara (2005) menjelaskan bahwa kinerja dapat diukur melalui 
mutu pekerjaan, kejujuran karyawan, inisiatif, kehadiran, sikap, kerjasama, 
kehandalan, pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab, dan pemanfaatan 
waktu kerja. Hasil kerja karyawan merupakan salah satu faktor yang dapat 
mencerminkan kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. 
Dari beberapa latar belakang masalah yang telah penulis paparkan diatas 
dapat disimpulkan bahwa kinerja seorang karyawan dapat dilihat melalui data 
kepuasan karyawan, data fasilitas-fasilitas, data kompensasi yang diterima 
karyawan, data keluarnya karyawan dan data absensi kehadiran karyawan.  
Dari berbagai permasalahan tersebut mendorong penulis untuk meneliti 
lebih lanjut tentang pengaruh dampak “Pengaruh Spiritual Leadership dan 
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Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan”. Dengan ini penulis menarik 
kesimpulan bahwa penelitian ini berjudul. 
 
1.2. Identifikasi Masalah  
Berdasarkan identifikasi masalah-masalah diatas maka penulis 
mengidentifikasikan masalah sebagai berikut : 
1. Berdasarkan Penjelasan data tersebut terdapat ketidaksabaran, ramah, iri hati, 
tdk jujur 
2. Berdasarkan data fasilitas kerja karyawan, terdapat keluhan terhadap fasilitas 
komputer yang jumlahnya belum mencukupi bila di hitung dari jumlah 
karyawan 
3. Berdasarkan data gaji karyawan, Permasalahan pada insentif uang perjalanan 
dinas yang tidak disesuaikan dengan kenaikan harga. 
4. Rendahnya kinerja karyawan yang masih tinggi dan belum bisa diatasi 
sepenuhnya oleh pimpinan perusahaan di tahun 2016. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Pada penelitian ini, penulis hanya meneliti di Hotel Lor In Solo, peneliti 
hanya berfokus pada pengaruh Spiritual Leadhersip, Kepuasan kerja, terhadap 
Kinerja karyawan Hotel Lor In Solo. Penelitian ini hanya menggunakan data dari 
tahun 2014-2016 karena penelitian ini hanya bermaksud meneliti seberapa besar 
tingkat kepuasan karyawan yang diakibatkan dari Spiritual Leadhersip, Kepuasan 
Kerja serta Kinerja karyawan di Hotel Lor In Solo. 
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1.4. Rumusan Masalah  
1. Apakah variabel Spiritual Leadhersip berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
Hotel Lor In Solo? 
2. Apakah variabel Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
Hotel Lor In Solo? 
 
1.5. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh Spiritual Leadhersip terhadap 
Kinerja karyawan  Hotel Lor In Solo. 
2. Untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh Kepuasan Kerja terhadap 
Kinerja karyawan Hotel Lor In Solo. 
 
1.6. Manfaat Penelitian 
1. Akademisi  
a. Sebagai bahan motivasi untuk mengembangkan penelitian selanjutnya 
kaitanya dengan sumber daya manusia. 
b. Sebagai bahan masukan, pertimbangan dan sumbangan pemikiran bagi 
peneliti lain yang akan melakukan penelitian selanjutnya. 
2. Praktisi  
a. Memberikan tambahan informasi dan referensi kepada fakultas ekonomi dan 
bisnis islam institut agama islam negeri surakarta (IAIN), mahasiswa atau 
para pembaca dan membantu pihak-pihak yang berkepentingan.  
b. Menambah pengetahuan dan memperkaya pustaka ilmu-ilmu sosial terutama 
mengenai manajemen sumber daya manusia di perusahaan. 
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c. Menambah wawasan tentang fungsi utama Spiritual Leadhersip, Kepuasan 
kerja serta Prestasi Kerja di lingkungan perusahaan kaitanya dengan masa 
depan perusahaan dan kepuasan kerja karyawan sales Hotel Lor In Solo. 
d. Sebagai sumber informasi untuk melihat perkembangan dunia usaha Jasa 
Penyewaan Kamar, Ball Room. 
 
1.7. Jadwal Penelitian  
Terlampir 
 
1.8. Sistematika Penulisan Skripsi  
Penulisan skripsi ini dibagi menjadi tiga bagian yaitu bagian awal, bagian 
isi, dan bagian akhir. Bagian awal dari skripsi ini memuat halaman judul, halaman 
persetujuan pembimbing, halaman pernyataan bukan plagiasi, halaman nota dinas, 
halaman pengesahan monaqosyah, halaman motto, halaman persembahan, kata 
pengantar, abstract,daftar isi, daftar tabel dan daftar lampiran. 
Bagian isi skripsi ini terdiri dari lima bab yaitu : 
BAB I PENDAHULUAN  
Pada bab ini akan menguraikan tentang latar belakang masalah, 
identifikasi masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, 
manfaat penelitian, jadwal penelitian, sistematika penulisan penelitian. 
BAB II LANDASAN TEORI 
Pada bab ini menjelaskan tentang pengertian motivasi, pengertian ko    
mpensasi, pengertian lingkungan kerja, pengertian kepuasan kerja, kinerja 
karyawan, kerangka teoritis, hipotesis penelitian. 
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BAB III METODE PENELITIAN 
Pada bab ini akan menjelaskan tentang waktu dan tempat penelitian, jenis 
penelitian, populasi, data, sumber data, teknik pengumpulan data, variabel 
penelitian, definisi operasional variabel, instrument penelitian, metode analisis 
data. 
BAB IV ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini akan dijelaskan deskripsi penelitian, pengolahan data dan 
pembahasan jawaban atas rumusan masalah.  
BAB V PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan dari hasil penelitian yang telah 
dibahas pada bab-bab sebelumnya, keterbatasan penelitian dan saran-saran untuk 
pengembangan penelitian lebih lanjut berdasarkan penelitian yang telah 
dilakukan. 
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BAB II 
LANDASAN TEORI    
 
2.1. Kajian Teori 
2.1.1. Kepemimpinan 
1. Pengertian Kepemimpinan 
Pengertian Kepemimpinan Lebih mencerminkan asumsi tentang sebuah 
pengaruh sosial yang sengaja di jalankan oleh seseorang terhadap orang lain untuk 
menstruktur aktivitas-aktivitas serta hubungan-hubungan di dalam sebuah 
kelompok atau organisasi. 
Kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi suatu kelompok ke 
arah pencapaian (tujuan). Kegiatan mempengaruhi ini berarti pemimpin 
mempunyai kemampuan, keterampilan dan seni untuk mengarahkan dan 
mengajak anggota organisasinya / bawahannya secara ikhlas untuk kepentingan 
organisasi ( SP. Robbins 2007). 
2. Pengertian Spiritual Leadhersip  
Kepemimpinan di dalam Islam adalah suatu hal yang inheren, serta 
merupakan salah satu subsistem Islam yang mencakup pengaturan seluruh aspek 
kehidupan secara prinsipal. Islam mengatur niat, amal, tujuan sekaligus sumber 
kehidupan, otak manusia, kemudian mengatur proses hidup, perilaku dan tujuan 
hidup. Dalam Islam seorang pemimpin dan yang dipimpin harus mempunyai 
keberanian untuk menegakkan kebenaran yang dilakasanakan melalui prinsip 
kepemimpinan, yaitu melaksanakan kewajiban kepemimpinan dengan penuh rasa 
tanggung jawab seorang pemimpin dan melaksanakan hak berpartisipasi bagi 
yang dipimpin (Fathi, 2009:66).  
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Spiritual leadership merupakan kepemimpinan yang membentuk values, 
attitude, behavior yang dibutuhkan untuk memotivasi diri sendiri dan orang lain 
secara intrinsic motivation sehingga menggapai rasa spiritual survival (Thayib et 
al., 2013:41).  
Thayib et al., (2013:53) menjelaskan bahwa terdapat tiga ciri 
kepemimpinan spiritual yaitu:  
1. Vision 
Vision merupakan bagian terpenting yang menarik perhatian untuk 
melihat apa yang diinginkan oleh organisasi dalam jangka pendek dan jangka 
panjang. Kemampuan untuk melihat (vision) ke depan jarang digunakan pada 
literatur mengenai kepemimpinan. Dengan semakin intensifnya kompetisi 
global, pendeknya jangka development life cycles untuk sebuah teknologi, 
dan strategi untuk selalu berinovasi membuat para pebisnis membayar mahal 
untuk lebih memberi perhatian lebih pada arah masa depan organisasi.  
Kotter menegaskan bahwa vision merupakan sebuah gambaran di masa 
yang akan datang secara tersembunyi (implicit) atau sangat jelas (explicit) 
dikarenakan mengapa seseorang berjuang untuk menggapai masa depan. 
Vision memiliki fungsi penting dalam memerjelas arah dan tujuan perubahan, 
yaitu menyederhanakan ratusan bahkan ribuan dari keputusan, kemudian 
membantu untuk mempercepat dan mengefisiensikan tindakan dari berbagai 
macam orang. Vision juga dapat mendeskripsikan perjalanan organisasi. Hal 
tersebut dapat memberikan semangat kepada semua anggota, memberikan arti 
terhadap pekerjaan dan menyatukan komitmen. 
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 Dalam memobilisasikan orang, harus menyeru kepada sesuatu yang 
jelas, mendefinisikan tujuan dan perjalanan vision, merefleksikan hal yang 
paling cocok, dan membangkitkan harapan dan kepercayaan.  
2. Altruistic love  
Altruistic love didefinisikan sebagai perasaan yang utuh, harmonis, 
kesejahteraan, kepedulian dan apresiasi untuk diri dan sesama. Berdasarkan 
definisi tersebut maka di dalamnya mengandung nilai sabar, ramah, tidak iri 
hati, rendah hati, pengendalian diri, dipercaya, setia dan kejujuran.  
3. Hope/faith.  
Hope merupakan keinginan atas sebuah pengharapan yang dipenuhi. 
Orang yang memiliki kepercayaan atau harapan memiliki tujuan kemana 
mereka akan pergi, dan bagaimana cara mencapainya, mereka akan dapat 
menghadapi perlawanan, pertahanan dan penderitaan dalam mencapai tujuan. 
Faith merupakan kepastian dari sesuatu yang diharapkan, sanksi dari 
sesuatu yang tidak terlihat. Kepercayaan lebih dari sekedar harapan atau 
sebuah pengharapan atas sesuatu yang diinginkan. Ini merupakan sanksi yang 
tidak dapat dibuktikan oleh bukti fisik. Kepercayaan atau harapan merupakan 
dasar dari pendirian visi/ tujuan/misi organisasi yang akan dipenuhi.   
Sedangkan menurut Fry LW (2008) Karakteristik dari spiritual leadership 
terdiri ada tiga yaitu vision, altruistic love, dan hope/faith. 
1. vision  
vision merupakan tujuan yang ingin dicapai oleh sebuah organisasi 
dalam jangka pendek maupun panjang. 
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2. altruistic love  
altruistic love merupakan gambaran budaya sebuah organisasi yang 
didefinisikan sebagai perasaan yang utuh, harmonis, kesejahteraan melalui 
perhatian, kepedulian dan apresiasi untuk diri dan sesama. 
3. hope/faith  
hope/faith merupakan keinginan atas sebuah pengharapan yang terpenuhi 
dan merupakan dasar dari pendirian visi, tujuan dan misi organisasi yang 
akan dipenuhi.  
Dengan karakteristik ini akan menghasilkan sebuah perasaan spiritual 
survival melalui calling dan membership yang pada gilirannya membuat pimpinan 
organisasi mampu mengelola kondisi psikologis terutama dalam mengelola beban 
kerja.   
Tujuan spiritual leadership untuk memotivasi dan memberikan inpirasi 
pekerja melalui suatu transenden visi dan budaya organisasi berdasarkan nilai 
altruistik untuk menghasilkan motivasi, komitmen dan produktivitas pekerja yang 
tinggi (Fry LW dan Slocum JW Jr. 2008 : 86-96). 
Dengan demikian, spiritual leadership berkaitan dengan bagaimana 
seorang pemimpin mampu memotivasi dirinya dan orang lain untuk mencapai 
tujuan organisasi. Karakteristik dari spiritual leadership yaitu vision, altruistik 
love dn hope/faith (Fry LW : 693-727).  
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Karakteristik tersebut berperan sebagai indikator spiritual leadership. 
Berikut uraian dari indikator spriritual leadership. 
1. Vision, Merupakan bagian terpenting yang menarik perhatian untuk melihat 
apa yang di inginkan oleh organisasi dalam jangka pendek dan jangka 
panjang. Sampai dekade 1980-an ini, kemampuan untuk melihat (vision) ke 
depan jarang digunakan pada literatur mengenai kepemimpinan. Dengan 
semakin intensifnya kompetisi global, pendeknya jangka development life 
cycles untuk sebuah teknologi, dan strategi untuk selalu berinovasi membuat 
para pebisnis membayar mahal untuk lebih memberi perhatian lebih pada 
arah masa depan organisasi. 
2. Altruistik Love, didefinisikan sebagai perasaan yang utuh, harmonis, 
kesejahteraan, kepedulian dan apresiasi untuk diri dan sesama. Berdasarkan 
didefinisi tersebut maka di dalamnya mengandung nilai sabar, ramah, tidak iri 
hati, rendah hati, pengendalian diri, dipercaya, setia dan kejujuran. 
3. Hope/Faith. Hope merupakan keinginan atas sebuah pengharapan yang 
dipenuhi. Orang yang memiliki kepercayaan atau harapan memiliki tujuan 
kemana mereka akan pergi, dan bagaimana cara mencapainya, mereka akan 
dapat menghadapi perlawanan, pertahanan dan penderitaan dalam mencapai 
tujuan.  
4. Faith merupakan kepastian dari sesuatu yang diharapkan, sanksi dari sesuatu 
yang tidak terlihat. Kepercayaan lebih dari sekedar harapan atau sebuah 
pengharapan atas sesuatu yang di inginkan. Ini merupakan sanksi yang tidak 
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dapat dibuktikan oleh bukti fisik. Kepercayaan atau harapan merupakan dasar 
dari pendirian visi/tujuan/misi organisasi yang akan dipenuhi. 
 
2.1.1. Kepuasan Kerja 
1. Definisi Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja merupakan dimensi penting bagi organisasi, tanpa ada 
nya kepuasan kerja pada anggota organisasi akan mempengaruhi pencapaian 
kinerja pribadi, kinerja kelompok dan kinerja organisasi. 
Menurut Husein Umar (2000:36) Kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional karyawan dimana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai 
balas jasa kerja karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai 
balas jasa yang memang di inginkan oleh karyawan yang bersangkutan. Vivin 
Andika Yuwono (2006: 246-248) menyatakan bahwa dari sudut pandang 
masyarakat dan karyawan sebagai individu, kepuasan kerja merupakan hasil yang 
diinginkan. Peran strategis dalam kepuasan kerja adalah bagaimana 
kepemimpinan mampu menciptakan kondisi yang ideal bagi kepentingan 
karyawan dan tujuan organisasi. Tentunya bukan pekerjaan yang mudah 
mengingat bahwa banyaknya kepentingan pribadi yang berbeda-beda di antara 
karyawan. Antara satu karyawan dengan karyawan lainnya tidaklah sama tingkat 
kebutuhannya. Jadi tingkat kepuasan terhadap suatu kondisi menjadi relatif. 
Berikut diuraikan tentang faktor-faktor yang menjadi indikator kepuasan kerja. 
2. Indikator Kepuasan Kerja  
Menurut Fauzan (2014) terdapat beberapa indikator yang digunakan 
untuk mengetahui tingkat kepuasan kerja yang mempengaruhi dan dirasakan oleh 
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karyawan maupun pekerja secara individual. Indikator-indikator kepuasan kerja 
tersebut meliputi : 
a. Gaji 
Gaji adalah balas jasa berupa uang yang diberikan perusahaan kepada pegawai 
atau karyawannya. Apabila jumlah bayaran atau gaji yang diterima seseorang adil 
sesuai dengan beban kerjanya, prestasinya dan kinerjanya dalam perusahaan maka 
karyawan akan merasa puas karena merasa dihargai dengan setimpal. 
b. Pekerjaan  
Kepuasan kerja yang dirasakan karyawan juga dipengaruhi oleh pekerjaan yang 
dikerjakannya. Isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki elemen 
yang memuaskan. 
c. Rekan Kerja 
Rekan kerja dalam suatu perusahaan juga memberikan pengaruh terhadap 
tingkat kepuasan kerja karyawan. Hubungan yang baik dengan sesama karyawan 
akan membuat suasana kerja yang nyaman, tidak tertekan dan dapat saling 
membantu. 
d. Atasan 
Atasan atau pimpinan merupakan orang yang mengatur jalannya operasi 
perusahaan. Pemimpin yang menentukan kebijakan dan peraturan yang berlaku 
dalam perusahaan. Cara atau gaya pemimpin dalam mengelola perusahaan akan 
mempengaruhi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan. 
e. Promosi 
Perusahaan perlu mengadakan program promosi bagi karyawan yang 
memiliki prestasi yang bagus dan kinerja yang baik. Karyawan akan termotivasi 
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untuk berprestasi dan meningkatkan kinerjanya sehingga karyawan akan merasa 
diakui eksistensinya dalam perusahaan. 
3. Landasan Al Quran 
 …….                                  
              
 
Artinya: “… sesungguhnya allah tidak akan merubah keadaan suatu 
kaum sehingga mereka merubah keadaan yang ada pada mereka sendiri dan 
apabila Allah menghendaki keburukan suatu kaum maka tidak ada yang dapat 
menolaknya, dan sekali-kali tidak ada pelindung bagi mereka kecuali Dia” (QS. 
Ar Ra’d Ayat 11). 
 
Menurut tafsir Quraish Shihab dalam Fauzan (2014: 5) bahwa Allah 
tidak akan mengubah suatu kaum sebelum mereka mengubah keadaan apa yang 
ada pada diri mereka sendiri, apabila mereka melakukan perbuatan yang durhaka, 
maka azablah yang akan mereka terima. Dapat disimpulkan bahwa setiap 
kepuasan kerja yang karyawan alami adalah sebuah hasil yang harus diterima atas 
usaha kerjanya. 
 
2.1.2. Kinerja Karyawan 
1. Pengertian Kinerja  
Kinerja merupakan kondisi yang harus diketahui dan diinformasikan 
kepada pihak-pihak tertentu, sehingga dapat diperoleh informasi tentang tingkat 
pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan dengan visi yang diemban suatu 
organisasi serta mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan 
operasional yang diambil (Siagian, 2003). 
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Peningkatan kinerja dalam suatu organisasi dipengaruhi oleh motivasi 
kerja, motivasi adalah keseluruhan proses pemberian motif kerja kepada bawahan 
dengan sedemikian rupa sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas untuk 
mencapai tujuan. Timbulnya motivasi pada diri seorang karyawan ditentukan dari 
adanya kebutuhan hidup. Jika kebutuhan tersebut dapat terpenuhi, maka seorang 
karyawan akan giat bekerja dan dapat meningkatkan kinerjanya (fauzan, 2014). 
Kinerja juga dipengaruhi oleh pendidikan yang dimiliki oleh pegawai. 
Pengertian pendidikan menurut Undang-Undang Republik Indonesia No.2 
tahun 1989 tentang Sistem Pendidikan Nasional, adalah usaha sadar untuk 
menyiapkan peserta didik melalui kegiatan bimbingan, pengajaran dan latihan 
bagi peranannya yang akan datang (Siagian, 2003). 
Tingkat pendidikan yang tinggi menunjang dalam pencapaian kinerja 
pegawai karena pendidikan yang rendah menyebabkan pegawai sulit menyerap 
berbagai informasi yang berhubungan dengan kegiatan (fauzan, 2014). Dengan 
kinerja karyawan yang baik diharapkan perusahaan mampu bersaing dengan 
perusahaan lain sehingga dapat diakui bahwa perusahaan mempunyai kinerja 
yang berkualitas.  
Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui peningkatan kompensasi 
dan motivasi kerja, karena dengan kompensasi yang diberikan perusahaan 
kepada karyawan, semangat, kemauan, dan ketelitian karyawan  pada  saat 
bekerja akan lebih maksimal, fokus dan disiplin (Siagian, 2003: 7-9). 
Menurut Mangkunegara (2005) menjelaskan bahwa kinerja dapat diukur 
melalui mutu pekerjaan, kejujuran karyawan, inisiatif, kehadiran, sikap, 
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kerjasama, kehandalan, pengetahuan tentang pekerjaan, tanggung jawab, dan 
pemanfaatan waktu kerja. 
Indikator kinerja dalam penelitian ini adalah mengacu pada teori 
mangkunegara (2005, p.18), yaitu sebagai berikut : 
1. Mutu pekerjaan 
Mutu pekerjaan merupakan tingkat hasil kualitas pekerjaan yang dicapai 
seorang karyawan. 
2. Kejujuran karyawan 
Kejujuran karyawan merupakan ketulusan seorang karyawan dan 
kemampuan karyawan untuk tidak menyalahgunakan wewenang yang 
diberikan kepadanya. 
3. Inisiatif  
Inisiatif merupakan kemampuan seorang karyawan dalam melaksanakan 
tugas dan kemampuannya tanpa menunggu perintah terlebih dahulu 
dengan tujuan untuk memperbaiki hasil pekerjaan guna mencapai hasil 
yang maksimal. 
4. Kehadiran 
Kehaddiran ini merupakan kesediaan karyawan untuk bekerja sesuia 
waktu jam kerja yang ditentukan oleh perusahaan. 
5. Sikap 
Sikap merupakan segala sesuatu yang dilakukan karyawan baik dalam 
bekerja maupun berhubungan dengan orang lain di lingkungan kerja. 
6. Kerjasama  
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Kerjasama merupakan kesediaan karyawan untuk bekerjasama dengan 
orang lain dalam menyelesaikan pekerjaan guna mencapai hasil hasil yang 
maksimal. 
7. Kehandalan 
Kehandalan merupakan tingkat kemampuan seseorang dalam melakukan 
suatu pekerjaan sehingga dapat dipercaya oleh orang lain dalam 
lingkungan kerja. 
8. Pengetahuan tentang pekerjaan  
Pengetahuan tentang pekerjaan merupakan wawasan yang dimiliki oleh 
karyawan berkaitan dengan pekerjaan yang dimiliki dan keterampilan 
dalam mengerjakan pekerjaan yang telah diberikan. 
9. Tanggung jawab 
Tanggung jawab merupakan kesediaan dan kesanggupan karyawan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan kepadanya 
dengan semaksimal mungkin serta tepat waktu. 
10. Pemanfaatan waktu kerja 
Pemanfaatan waktu kerja merupakan inisiatif karyawan untuk 
memanfatkan waktu kerja dengan baik agar mencapai hasil yang 
maksimal.  
2. Landasan Al Quran 
                                
Artinya: “dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang 
telah mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) 
pekerjaan-pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan” (Al Ahqaaf Ayat 
19).  
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Dapat disimpulkan bahwa setiap apa yang dikerjakan seorang karyawan 
ditentukan oleh usaha yang telah dilakukan karyawan terhadap pekerjaanya 
(Ferika, 2013). 
 
2.2. Hasil penelitian yang relevan 
1. Beberapa penelitian yang dapat dijadikan sebagai acuan yaitu : 
a. Hasil penelitian dari Ronald Tanuwijaya (2015) yang berjudul “Pengaruh 
Spiritual Leadership dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT. Sari Pawita Pratama”berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa 
variabel spiritual leadership memiliki pengaruh secara parsial terhadap 
kinerja karywan PT. Sari Prawita Pratama, hal ini dapat di ketahui dari nilai 
thitung sebesar 7.341 lebih besar  ttabel  sebesar 1.9913 maka H0 ditolak 
pada tingkat signifikansi 5% sehingga kesimpulannya adalah variabel 
Spiritual Leadership mempunyai pengaruh signifikan positif terhadapkinerja 
karyawan di PT. Sari Pawita Pratama. 
b. Hasil penelitian dari Septyaningsih dan Ekayadi (2013) yang berjudul 
“Pengaruh Motivasi dan Kompensasi Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
PT. Rimbaja Tiraya Citrakarya Sidoarjo” berdasarkan analisis yang 
dikemukakan oleh penelitian ini menyimpulkan bahwa  kompensasi 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dengan nilai 85,625%. 
c. Hasil penelitian dari Dadang dan Dzaki Astuti (2015) dengan judul 
“Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja PT. Chitos Internasional tbk” 
dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan baik dan motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan karyawan dengan nilai 59,3%. 
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d. Hasil penelitian dari Gunawan Cahyasumirat (2015) yang berjudul “Pengaruh 
Profesionalisme dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Internal Auditor, 
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Internal Auditor 
Bank BCA dengan hasil kepuasan kerja berjalan dengan baik dan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
e. Hasil penelitian dari Ni Made Nurcahyani (2016) yang berjudul “pengaruh 
kompensasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja 
sebagai variabel intervening di PT. Sinar Sosro Pabrik Bali menghasilkan 
pengaruh motivasi yang signifikan terhadap kinerja karwan PT. Sinar Sosro 
Pabrik Bali. 
f. Hasil penelitian dari Simon Petrus Budi Santosa (2014) yang berjudul” 
Pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Koperasi 
Agrobisnis Tarutama Nusantara Jember” dengan hasil kompensasi 
berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kerja atau kinerja karyawan 
Koperasi Agro Bisnis. 
g. Hasil penelitian dari Titi Riansari (2011) yang berjudul ”Pengaruh 
Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja 
Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang 
Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang 
Malang. 
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2.3. Kerangka pemikiran 
Kerangka berfikir dibuat untuk mempermudah memahami “Pengaruh 
Spiritual Leadership dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan” 
Gambar 2.1 
Kerangka Konseptual Penelitian 
Pengaruh Spiritual Leadership dan Kepuasan Kerja  
Terhadap Kinerja Karyawan 
 
 
 
 
2.4. Hipotesis  
Hipotesis adalah pernyataan tentative yang merupakan dugaan atau 
terkaan tentang apa saja yang kita amati dalam proses usaha untuk memahaminya. 
Menurut Soeratno dan Lincolin (1998) tujuan hipotesis yaitu : 
1. Menguji kebenaran suatu teori 
2. Memberi ide untuk mengembangkan suatu teori 
3. Memperluas mengetahui kita mengenai gejala-gejala yang kita pelajari 
X1 
SPIRITUAL 
LEADERSHIP 
Y 
KINERJA 
KARYAWAN 
X2 
KEPUASAN 
KERJA 
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Penelitian ini akan menguji seberapa besar Pengaruh Spiritual 
Leadership dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan sehingga diperoleh 
hipotesis sebagai berikut : 
1. Hasil penelitian dari Ronald Tanuwijaya (2015) yang berjudul “Pengaruh 
Spiritual Leadership dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada 
PT. Sari Pawita Pratama”berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa 
variabel spiritual leadership memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja 
karywan PT. Sari Prawita Pratama, hal ini dapat di ketahui dari nilai thitung 
sebesar 7.341 lebih besar  ttabel  sebesar 1.9913 maka H0 ditolak pada tingkat 
signifikansi 5% sehingga kesimpulannya adalah variabel Spiritual Leadership 
mempunyai pengaruh signifikan positif terhadapkinerja karyawan di PT. Sari 
Pawita Pratama. 
H1: Diduga variabel spiritual leadership berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan Hotel Lor In Solo 
2. Hasil penelitian dari Titi Riansari (2011) yang berjudul ”Pengaruh Spiritual 
Leadership dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja 
Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang 
Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan Pensiunan Nasional Tbk Cabang 
Malang. 
H2: Diduga variabel Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan 
Hotel Lor In Solo. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Tempat Penelitian  
Penelitian ini dimulai dari penyusunan usulan proposal penelitian sampai 
terlaksananya laporan penelitian ini yakni dari bulan Mei sampai bulan Juli tahun 
2017. Wilayah penelitian ini dilakukan di Hotel Lor In Solo 
 
3.2. Jenis Penelitian 
Penelitian ini adalah penelitian lapangan (field resource) yaitu penelitian 
yang setiap datanya diperoleh secara langsung pada obyek penelitian di lapangan. 
Penelitan yang datanya diperoleh melalui kuisioner, dan wawancara kepada pihak 
yang bersangkutan serta mengumpulkan dokumen perusahaan yang diperlukan 
dalam penelitian. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
deskriptif kuantitatif. Metode deskriptif dilakukan untuk mengetahui dan 
menjelaskan karakteristik variabel yang diteliti pada sebuah organisasi (Umi 
Sekaran, 2000: 157). 
 
3.3. Populasi dan Sampel  
1. Populasi 
Menurut Sugiyono (2012) Populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas subyek dan obyek dengan kualitas dan karakteristik tertentu yang 
ditetapkan peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Dalam 
penelitian ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan Hotel Lor In Solo, 
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yakni berdasarkan data dari karyawan hotel dengan jumlah populasi yaitu 60 
karyawan yang terdapat di Hotel Lor In Solo. 
2. Sampel 
Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan obyek 
yang diteliti.Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu penelitian ilmiah 
tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi harus diteliti secara 
keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari populasi tersebut. 
Menurut Hasan (2002:60) menyatakan bahwa untuk penelitian yang 
menggunakan analisis data statistik, untuk ukuran sampel yang paling minimum 
adalah 30. Hal ini dipilih dengan bentuk pertimbangan bahwa peneliti memiliki 
keterbatasan kemampuan biaya, waktu dan tenaga. Jumlah responden dalam 
penelitian ini adalah sebanyak 60 karyawan Hotel Lor In Solo dihitung dengan 
tingkat kesalahan 10% (Sugiyono, 2012: 87). 
              N  
n =  
                     2 
           1+ Ne 
n = Jumlah sampel 
N = Populasi dari 60 Karyawan Hotel Lor In Solo. 
e = Presentase ketidaktelitian, yaitu 10% 
          60 
n =  
                        2 
       1+60(0,05) 
    
   = 60 : 1,6 
   = 37,5 
   = 38 
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3. Teknik Pengambilan Sampel 
Dalam penelitian ini peneliti membagi sampel ke dalam sub populasi, 
dari setiap sub populasi diambil sejumlah individu dengan ukuran tiap-tiap sub 
populasi dan pengambilan dilakukan secara random atau acak (Nazir, 2004: 300). 
Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 38 responden. Sampel dari penelitian ini 
adalah karyawan Hotel Lor In Solo. 
 
3.4. Data dan Sumber Data  
Data merupakan suatu informasi yang diperlukan untuk mengambil 
keputusan.Data dibagi menjadi dua, yaitu (1) Data kuantitatif adalah data yang 
diukur dengan suatu skala numerik (angka). (2) Data kualitatif adalah data yang 
nilainya tidak bisa diukur dengan skala numerik, adapun sumber data yang 
diperlukan dalam penelitian ini adalah data primer dan sekunder. Adapun 
penejelasannya adalah sebagai berikut :  
1. Data primer  
Data primer yaitu data yang langsung diperoleh dari sumber data pertama 
di lokasi penelitian atau obyek penelitian (Sugiyono, 2012: 137). Data Primer 
dalam penelitian ini diperoleh dari pembagian kuesioner. Kuesioner merupakan 
metode pengumpulan data dengan cara membagi daftar pertanyaan kepada 
responden agar responden tersebut memberi jawabannya (Suliyanto, 2009: 140). 
Sehingga data primer dalam penelitian diperoleh dari kuesioner yang di bagikan 
kepada karyawan Hotel Lor In Solo. 
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2. Data Sekunder  
Menurut Bungin (211: 132) data sekunder adalah data yang diperoleh 
dari sumber kedua atau sumber sekunder dari data yang kita butuhkan. Data 
sekunder dalam penelitian ini meliputi beberapa referensi dari situs resmi dan 
pustaka maupun dari pihak lainnya. 
 
3.5. Teknik Pengumpulan Data  
Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
wawancara dan kuesioner : 
1. Kuesioner 
Kuesioner adalah teknik pengumpulan data dengan cara menyebarkan atau 
mengirimkan daftar pertanyaan untuk diisi responden (Sugiyono, 2012: 142). 
Dalam penelitian ini yang menjadi responden adalah karyawan Hotel Lor In Solo. 
2.  Studi Kepustakaan (library reserch) 
Studi kepustakaan ini dimaksudkan untuk pengumpulan data dari buku-
buku, literatur dan jurnal ilmiah yang berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
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3.6.   Variabel-Variabel Penelitian 
Definisi operasional, variabel dan pengukuran merupakan penyatuan 
pandangan dan kesamaan pendapat mengenai beberapa istilah dalam penelitian ini 
yang dijadikan sebagai variabel yang diteliti adalah sebagai berikut: 
1. Variabel Penelitian  
Menurut Sugiyono (2012) variabel penelitian adalah suatu atribut atau 
sifat atau nilai dari orang, obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. 
a. Variabel terikat (dependent variable) 
Menurut Sugiyono (2012: 224) variabel terikat (dependent variable) 
merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah Kinerja 
Karyawan Lor In Hotel Solo. 
b. Variabel bebas (independent variable)  
Variabel bebas (independent variable) adalah variabel yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel  
terikat (dependent variable). Variabel bebas dalam penelitian ini adalah 
Spiritual Leadership dan Kepuasan kerja. 
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3.1. Definisi Operasional Variabel Penelitian 
No Variabel Indikator Keterangan 
SL 
1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KP 
1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KN 
1 
Spiritual leadership 
adalah Teori 
kepemimpinan kausal 
untuk tranformasi 
organisasi yang di 
rancang memunculkan 
motivasi intrik serta 
organisasi terpelajar 
(Fry 2005). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kepuasan kerja 
merupakan suatu cara 
pandang seseorang 
baik bersifat positif 
maupun negatif 
tentang pekerjaannya 
(Fauzan, 2014) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kinerja merupakan 
kondisi yang harus 
diketahui dan 
Vision  
 
 
 
 
 
 
Altruistik 
Love 
  
 
 
 
 
 
 
 
Hope/Faith  
 
 
 
Gaji  
 
 
Pekerjaan  
 
 
 
 
Rekan 
sekerja  
 
 
Atasan/pimpi
nan  
 
 
Mutu 
Pekerjaan 
 
Pimpinan slalu memberikan 
motivasi untuk pencapaian visi. 
 
Pimpinan memberi perhatian 
lebih pada arah masa depan 
organisasi. 
 
Pimpinan selalu menciptakan 
kerja harmonis. 
 
Pimpinan selalu mengajarkan 
nilai kerja ramah, pengendalian 
diri, dipercaya, dan jujur. 
 
Apakah anda peduli terhadap diri 
sendiri dan karyawan lain. 
 
Apakah anda selalu merasa ada 
sanksi yang tidak terlihat atas apa 
yang anda perbuat. 
 
Gaji saya cukup, sesuai dengan 
tanggung jawab yang saya pikul. 
 
Jika saya melaksanakan pekerjaan 
dengan baik, maka saya akan 
dipromosikan ke tingkat yang 
lebih tinggi. 
 
Orang-orang yang bekerja dengan 
saya memberikan dukungan yang 
cukup kepada saya. 
 
Atasan saya memberikan 
dukungan yang cukup kepada 
saya. 
 
Kualitas kerja saya jauh lebih 
baik dari karyawan lain. 
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diinformasikan kepada 
pihak-pihak tertentu, 
sehingga dapat 
diperoleh informasi 
tentang tingkat 
pencapaian hasil suatu 
instansi dihubungkan 
dengan visi yang 
diemban suatu 
organisasi serta 
mengetahui dampak 
positif dan negatif dari 
suatu kebijakan 
operasional yang 
diambil (Siagian, 
2003). 
Kejujuran 
Karyawan 
 
 
Inisiatif 
 
 
 
Kehadiran 
 
 
Sikap 
 
 
 
Kerja Sama 
 
 
 
Kehandalan  
 
 
 
 
Pengetahuan 
tentang 
pekerjaan 
 
Tanggung 
Jawab 
 
Pemanfaatan 
Waktu Kerja 
Kemampuan saya melaksanakan 
pekerjaan utama saya termasuk 
sudah baik. 
 
Kemampuan saya dalam 
melaksanakan tugas tdk slalu 
menunggu perintah. 
 
Saya selalu tepat waktu dalam 
bekerja. 
 
Kemampuan saya melaksanakan 
pekerjaan utama saya termasuk 
sudah baik. 
 
Saya mempunyai kemampuan 
yang baik dalam bekerjasama 
dengan orang lain 
 
Daya tahan dan tingkat 
kreativitas saya dalam 
melaksanakan pekerjaan utama 
saya sudah baik 
 
Wawasan dan keterampilan saya 
dalam bekerja sesuai dg pekerjaan 
saya. 
 
Saya selalu sedia dan sanggup 
dalam menyelesaikan pekerjaan. 
 
Saya selalu memanfatkan waktu 
kerja dg tepat dan sesuai 
pekerjaan. 
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3.2. Instrumen Penelitian 
Instrumen penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuesioner. Persepsi responden diukur menggunakan skala likert dan diberi skor 
sebagai berikut: 
Nilai 1 Sangat Tidak Setuju (STS) 
Nilai 2 Tidak Setuju (TS) 
Nilai 3 Netral (N) 
Nilai 4 Setuju (S) 
Nilai 5 Sangat Setuju (SS) 
Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dari butir-butir skor 
yang telah didapat dari setiap pertanyaan, maka selanjutnya akan dilakukan 
pengujian. Pengujian dilakukan menggunakan soft wareSPSS 17.00. 
Menurut Sugiyono (2012) “Bahwa variasi penelitian adalah angket, 
ceklish (√) atau daftar tentang pedoman wawancara dan pedoman pengamatan” 
Instrumen yang baik harus memenuhi dua prasyarat penting : 
1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui kesamaan antara data yang 
terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek yang diteliti 
sehingga dapat diperoleh hasil penelitian yang valid berarti alat ukur yang 
digunakan untuk mendapatkan data itu valid. Valid berarti instrumen tersebut 
dapat dipergunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Sugiyono, 
1999: 24). 
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Pengujian dilakukan dengan jalan mengkorelasikan antara skor tiap butir 
(X) dengan menggunakan rumus korelasi product moment sebagai berikut: 
])(.}{)([
)()(
2222 yynxxn
yxxyn
rxy



 
Dimana : 
Σx  = Jumlah skor tiap butir 
Σy  = Jumlah skor total 
Σxy  = Jumlah perkalian skor butir dengan skor total 
n  = Jumlah sampel 
r  = Koefisien korelasi product moment 
Σx² = Jumlah kuadrat skor butir 
Σy² = Jumlah kuadrat skor total 
Untuk mempermudah perhitungannya, uji validitas dalam penelitian ini 
dilakukan dengan SPSS 17.00. 
2. Uji Reliabilitas 
Menunjukkan suatu pengertian bahwa suatu instrument cukup dapat 
dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena instrument sudah 
baik. Intrumen yang reliabel artinya instrument yang bila digunakan beberapa kali 
untuk mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama sedang 
hasil penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang 
berbeda (Sugiyono, 1999:267). Untuk menguji reliabilitas digunakan metode 
coefisien cronbach alpha dengan rumus: 
rn = 




 






 2
2
1
1 rt
ri
n
n
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Dimana: 
rn = Reliabilitas yang dicari 
Σri² = Jumlah variasi seluruh butir 
rt = Varians total  
n = Jumlah butir pertanyaan 
Adalah Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai cronbach alpha> 0,60. Menurut Sekaran (2000) nilai alpha antara 0,8-1,0 
dikategorikan reliabilitas baik. nilai 0,6-0,79 dikategorikan reliabilitas dapat 
diterima dan alphanya kurang dari 0,6 dikategorikan reliabilitasnya kurang baik. 
 
3.3. Teknik Analisis Data  
1. Analisis Regresi Linier Berganda. 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi 
berganda yaitu model regresi untuk menganalisis lebih dari satu variabel 
independen. Persamaan regresi yang dirumuskan berdasarkan hipotesis yang 
dikembangkan adalah sebagai berikut: 
Y = α + β1X1+ β2X2 + e 
Dimana : 
Y  : Kinerja Karyawan  
X1: Spiritual Leadership 
X2: Kepuasan Kerja 
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2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas. 
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.Uji statistik yang 
digunakan adalah “normal probability plots” yaitu grafik yang menunjukkan titik 
yang menyebar berhimpit di sekitar diagonal menunjukkan residual terdistribusi 
secara normal. 
b. Uji Multikolonieritas.  
Tahun 2011, Sekaran berpendapat bahwa Uji Multikolonieritas adalah 
kondisi dimana peubah-peubah bebas memiliki korelasi diantara satu dengan 
lainnya. Jika peubah-peubahan bebas memiliki korelasi sama dengan 1 atau 
berkorelasi sempurna mengakibatkan koefisien-koefisien regresi menjadi tidak 
dapat diperkirakan dan nilai standar error setiap koefisien regresi menjadi tak 
hingga. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk melihat varian dari variable 
independen apakah memiliki nilai yang sama (homoskedastisitas) atau berbeda. 
Model regresi yang memiliki heteroskedastisitas akan menyebabkan penaksiran 
koefisien-koefisien regresi menjadi tidak efisien. Untuk melihat apakah pada 
model regresi terdapat heteroskedastisitas dilihat dari sebaran titik-titik yang 
tersebar pada output perhitungan. Sebaran titik-titik yang tidak membentuk pola 
tertentu namun tersebar di atas dan di bawah nol menunjukkan bahwa pada model 
regresi tidak mengalami masalah heteroskedastisitas.Pada gambar terlihat bahwa 
44 
 
titik-titik tidak membentuk pola tertentu, melainkan menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian pada model regresi tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
3. Uji Ketetapan Model  
a) Uji Koefisien Determinasi (R²) 
Koefisien determinasi (R
2
) digunakan untuk mengetahui prosentase 
variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variabel dependen 
(Kuncoro, 2007:100). Nilai koefisien determinasi adalah diantara nol dan satu. 
Jika koefisien determinsi (R
2
) = 1, artinya variabel independen memberikan 
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksikan variasi variabel 
dependen. Jika koefisien determinasi (R
2
) = 0, artinya variabel independen tidak 
mampu dalam menjelaskan variasi-variasi variabel dependen. 
b) Uji Koefesien Regresi Secara Simultan (Uji F) 
Novianto (2013) mengemukakan bahwa Uji F digunakan untuk 
mengetahui apakah seluruh variabel independen mempengaruhi variabel 
dependen. Hipotesis sebagai berikut: 
a. Ho :1 = 2 = 3 …i = 0 berarti secara secara bersama-sama tidak terdapat 
pengaruh signifikan  variabel independen terhadap variabel dependen.  
b. Ha :1 2 3 …i ≠ 0 berarti secara secara bersama-sama terdapat 
pengaruh signifikan variabel independen terhadap variabel dependen 
1) Menentukan nilai Level of Significance () sebesar 5%. 
2) Kriteria Pengujian. 
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Uji F 
 
                H0 ditolak 
 
Gambar 3.2 
H0 diterima apabila F ≤ F 
 H0 ditolak apabila F  F 
3) Penghitungan nilai F. 
Nilai F hitung dapat dicari dengan menggunakan rumus : 
Fh     = 
k) - R²)/(N -  (1
1)-(k
R²
 
Dimana : 
R² = Koefisien determinan 
K = Jumlah parameter (jumlah variabel independen dan konstanta) 
N = jumlah data 
4. Uji Koefisien Regresi Secara Parsial (Uji t) 
Uji t digunakan untuk menguji signifikan pengaruh masing-masing variabel 
independen terhadap variabel dependen (Gujarati, 1997). Langkah-langkah 
pengujian adalah sebagai berikut: 
 
 
 
F(α;k-1;n-k) 
H0 diterima  
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a. Menyusun formulasi. 
H0 :i = 0 Berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel  
independen xi terhadap variabel dependen. 
Ha :i 0 Berarti terdapat pengaruh signifikan dari variabel  independen xi 
terhadap variabel dependen. 
b. Menentukan nilai  (level of significance) nilai  yang biasa digunakan 
adalah 5%. 
c. Kriteria Pengujian. 
Uji t 
 
 
 
Gambar. 3.1 
Ho  diterima apabila thitung< t(/2; n-k; k-1) atau  -thitung ≥ t(/2; n-k;k-1) 
Ho  ditolak apabila  thitung  t(/2; n-k;k-1) atau -thitung  ≤ t(/2; n-k; k-1) 
d. Menghitung nilai thitung 
thitung = 
)ˆ( SE
ˆ
i
i


 
Keterangan : 
ˆ i = koefisien regresi variabel bebas 
Se ( ˆ i) = standar error variabel independen  
 
e. Keputusan  
 -tα/2; df = n-k; k-1 tα/2; df = n-k; k-1 
H0 diterima 
H0 ditolak  
H0 ditolak  
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Ho akan diterima (Ha ditolak) pada tingkat kepercayaan tertentu jika thitung 
lebih kecil dari ttabel dengan demikian variabel independen ke-i yang diuji tidak 
mempengaruhi variabel tidak bebas ke-i signifikan secara statistik. Sebaliknya Ho 
akan ditolak (Ha diterima) pada tingkat kepercayaan tertentu jika thitung lebih besar 
dari ttabel, sehingga variabel independen ke-i yang diuji mempengaruhi variabel 
tidak bebas, dengan kata lain variabel independen ke-i signifikan secara statistik. 
 
3.4. Pengolahan data 
Pengolahan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan soft 
ware SPSS versi 17.00, yaitu perangkat lunak komputer untuk membantu 
mengolah data statistik. Seperti halnya program komputer lainnya, di dalam SPSS 
ada menu dan toolbar. Namun karena software ini dibangun tujuan untuk 
mengolah data, maka perangkat lunak ini mirip Microsoft excel, yaitu terdapat 
kertas kerja sehingga memudahkan pengguna untuk melakukan komputasi 
statistik (Sugiyono, 2012:137). 
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BAB IV 
ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
 
4.1. Profile Perusahaan 
4.1.1. Sejarah Perusahaan 
Lor in Solo Hotel merupakan salah satu hotel berbintang lima di solo 
yang di bangun dan di desain oleh Bill Bensley, seorang arsitek dan sekaligus 
landscapedesigner, Lor In Solo Hotel diatas 5 Hektar dengan nuansa alami dan 
eksotis. Pada tanggal 21 Desember 1996 Hotel ini diresmikan oleh mantan 
Presiden soeharto dengan nama Sheraton Hotel Solo, dimana jaringan hotel 
tersebut,  adalah jaringan internasional (pada saat itu di bawah ITT Sheraton 
Corporation dan kemudian berganti menjadi Starwood). 
Pada tanggal 30 Januari 1999, hotel ini di ambil alih oleh Managemen 
Lor In Hotel. (Labuhan Oriental Resort Internasional) Indonesia dan berubah 
nama menjadi Lor In Bussiness Resort & SPA. Pada tanggal 17 Februari 2013, 
Lor In Bussiness Resort & SPA telah berganti nama menjadi Lor In Solo Hotel 
yang dimaksudkan untuk menyeragamkan nama hotel sesuai dengan letak atau 
kota hotel tersebut. Manajemen Lor In Solo Hotel berada di bawah naungan PT. 
Lor Internasional Hotel (LIH) dan kepemilikan modalnya dipegang oleh PT. Hotel 
Anomsolo Saranatama (PT.HAS). 
Saat ini Lor In Solo Hotel menjadi pusat operasional dari PT.Lor 
Internasional Hotel. Pemilik hotel ini adalah Tommy Soeharto dengan PT. Hotel 
Anamsolo Saranatama (PT.HAS) Sebagai perusahaan pemodalnya. PT.HAS 
terdiri dari Bapak Ghozali Adihakam selaku Komisaris, Direktur utama Ibu Hera 
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G.Kartakusuma, Direktur PT. HAS Bapak Jhony Subarkah, dilanjutkan dengan 
manajerial PT Lor Internasional Hotel (PT. LIH) dengan Direktur Utama PT LIH 
Mr.Michael Finch. Lor In Solo Hotel berada dibawah manajerial PT LIH dengan 
General Manager Lor in Solo Hotel yaitu Bapak Purwanto Yudhonagoro. 
Lor In Solo Hotel menghadirkan suasana Budaya jawa, pertanian jawa 
yang digabungkan dengan pelayanan yang ramah dan berfasilitas modern. Lor In 
Solo Hotel dibangun dengan konsep sentuhan alam berdasarkan filosofi alam, 
bahwa manusia adalah bagian dari alam. Konsep ini disempurnakan pula dengan 
banyaknya pahatan-pahatan patung yang tentunya dipahat dengan memiliki 
sentuhan filosofi, sebagai contohnya patung Dwipolo di pintu masuk dan pintu 
keluar Lor In Solo Hotel yang penjaga bagi Lor In Solo Hotel. 
Ada pula lukisan relief besar yang terletak sebagai background meja 
resepsionis dimana lukisan ini menceritakan mengenai keluarga yang makmur 
pada jaman majapahit. Kemakmuran ini dideskripsikan melalui keluarga bahagia 
dengan anak-anaknya. Anak adalah symbol kemakmuran, semakin banyak anak 
yang dimiliki maka semakin makmurlah keluarga tersebut. 
Hotel ini bertahun-tahun menjadi sarana akomodasi terpercaya bagi para 
pengusaha, wisatawan dan public figure yang singgah di kota solo, bahkan Lor In 
masih menjadi satu-satunya hotel yang menjadi tempat singgah bagi presiden dan 
para pejabat negara di Indonesia maupun / Internasional. Kinerja Lor In Solo 
Hotel yang optimal dibuktikan dengan diraihnya berbagai penghargaan seperti 
Best Service Excellent Of The Year, Excellent Brand Award, Best Hotel for Five 
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Star Category, serta Solo Best Brand Index. Jaringan dibawah PT. Lor In 
Indonesia yaitu: 
1. Lor In Business Resort & SPA Solo 
2. Lor In Villa Resort Sababai Bali 
3. Lor In Seaside Resort Belitung 
4. Jakarta Sales Office 
Lor In Business Resort & SPA Solo menghadirkan suasana budaya dan 
alam pertanian jawa yang di gabungkan dengan pelayanan yang ramah dan 
fasilitas modern dengan kelas resort bintang lima. Filosofi-filosofi Jawa yang 
berkembang di masyarakat jawa tampak sangat dominan mewarnai setiap interior 
dan eksterior bangunan dari hotel ini. Lor In Business Resort & SPA merupakan 
satu-satunya hotel resort bintang lima di solo yang dilengkapi dengan fasilitas 
yang lengkap dan modern, di dukung dengan wahana-wahana yang tidak dapat di 
jumpai di hotel lain di solo. 
Lor In Solo Hotel menempati tanah seluas 5 Hektar dengan nuansa alami 
dan eksotis, pembangunan desain arsitektur hotel yang merupakan perpaduan 
tradisional jawa dan modern dirancang oleh arsitek, Bill Bensley dan sekaligus 
landscape designer Lor In. Lor in adalah satu-satunya hotel dengan standar 
bintang lima yang menawarkan keindahan nuansa pegunungan di tengah kota. 
Hotel ini di bangun dengan konsep rumah jawa yang lega, luas dan lapang serta 
dekat dengan alam. Karena menurut filsafatnya manusia adalah bagian dari alam 
dan sebaliknya. Seperti yang terlihat dari jalan hotel yang hanya dipagari dengan 
pagar rendah yang membuat kesan orang yang lewat untuk menengok dan bila 
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perlu masuk ke dalam. Sengaja hotel ini di bangun diatas ketinggian sebagai 
bagian dari desain untuk dapat melihat pemandangan ke sekeliling hotel yang 
masih di kelilingi sawah. 
 
4.1.2. Lokasi Lor In Solo Hotel 
Lor In Solo Hotel terletak di Jl. Adi sucipto No. 47 Karangayar. Lokasi 
tersebut cukup strategis dan mudah di jangkau karena berada di salah satu jalan 
alternative penghubung antar kota solo, kota Yogyakarta, dan Semarang. Selain 
itu, lokasi Lor in Solo Hotel berdekatan dengan akses menuju Bandara Adi 
Soemarno. Jarak dari Bandara Adi Soemarno kurang lebih 5 Kilometer atau setara 
dengan waktu 10 menit, dan jarak dari pusat kota solo kurang lebih 8 kilometer 
atau setara dengan waktu 15 menit, dan jarak dari stasiun Balapan kurang lebih 10 
kilometer atau setara dengan waktu 20 menit. Hal ini akan mempermudah para 
wisatawan yang menginap di Lor In Solo Hotel untuk melangsungkan aktifitasnya 
ketika mereka berada di Kota Solo. 
Selain Memiliki tempat yang strategis, Lor In Solo Hotel juga memiliki 
keunikan tersendiri, yaitu didalamnya terdapat aliran sungai sebagai pemisah 
antara kabupaten Karangayar dan Kabupaten Sukoharjo. Selain itu di sebelah 
barat Lor In Solo Hotel terdapat pesawahan yang cukup luas, dimana para 
wisatawan dapat menikmati sejuknya udara di pagi hari dan indahnya 
pemandangan persawahan. Bagi para wisatawan yang memiliki budget minim, 
Lor In Solo Hotel memberikan pilihan kamar dengan harga terjangkau, yaitu Lor 
In D’wangsa Hotel. Lor In D’wangsa Hotel merupakan anak perusahaan milik Lor 
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In Solo Hotel. Hotel berbintang empat ini berlokasi di sebelah selatan Lor In Solo 
Hotel. 
 
4.1.3. Visi dan Misi Hotel  
1. Visi Lor In Solo Hotel 
Menciptakan mata rantai pengolahan bisnis penginapan internasional, 
dengan mengutamakan peningkatan terus menerus dalam memperbaiki mutu 
pelayanan pelanggan, baik produk maupun jasa, berdasarkan managemen mutu 
lokal, guna meningkatkan mutu kehidupan, memberikan kepada karyawan 
pekerjaan yang berarti, dan kesempatan kemajuan, serta memberikan kepada 
investor tingkat pengembalian yang tinggi. 
2. Misi Lor In Hotel 
a. Lor In Solo Hotel akan diposisikan sebagai hotel terbaik di Jawa Tengah dan 
secara konsisten akan memenuhi ekspektasi para pelanggan bahkan melebihi 
dari yang di duga melalui tim (karyawan) yang sangat terlatih dan termotivasi 
dalam mewujudkan keuntungan dan nilai tambah perusahaan bagi owner. 
b. Lor In Solo Hotel akan menggabungkan antara keramah tamahan alami orang 
Indonesia dan pengalaman di bidang industry perhotelan untuk memberikan 
pelayanan bermutu secara konsisten kepada semua tamu. 
c. Lor In Solo Hotel akan di kenal oleh tamu-tamunya baik itu lokal atau 
internasional sebagai hotel eksklusif kelas dunia di Indonesia. Ini akan 
tercapai dengan me-maintain produk mutu dan standart peayanan untuk 
semua jenis service. 
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d. Tim Sales & Marketing kami akan memaksimalkan revenue/pendapat, 
berkompetisi dengan rasa hormat yang tinggi dari para competitor dan 
komunitas sekitar. 
e. Staf kami akan bangga bekerja dalam lingkungan yang penuh dengan 
keberhasilan maupun efiensi dan kondusif untuk kemajuan karir dalam Lor In 
Management. 
f. Pemilik saham akan memperoleh keuntungan yang dari kenyakinan kami 
dalam meningkatkan nilai pengembalian investasi mereka. 
g. Management akan menetapkan procedure untuk menjamin lingkungan 
bekerja yang bersahabat untuk menjaga lingkungan alami yang sudah ada di 
sekitar kota Solo. 
3. Kebijakan mutu Lor In Hotel 
Mewujudkan hotel yang terbaik dan terdepan dalam pelayanan, serta 
melakukan peningkatan mutu secara terus menerus, sehingga mampu memberikan 
kepuasan kepada stake holder dan share holder. 
4. Bagan Organisasi Perusahaan 
Keberhasilan suatu perusahaan pada umumnya adalah berkat adanya 
kerja sama yang baik antar individu atau karyawan. Oleh karena itu diperlukan 
adanya pengorganisasian yang baik dalam seluruh kegiatan yang dilakukan oleh 
masing- masing individu maupun setiap kelompok yang ada dalam perusahaan. 
Pengorganisasian merupakan pengelompokan tugas untuk mencapai 
tujuan, menyerahkan kekuasaan kepada seorang pemimpin kelompok untuk 
melaksanakan tugas tersebut serta mengatur hubungan kekuasaan dan  melengkapi 
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pengkoordinasian antara kelompok satu dengan yang lainnya baik secara vertical 
maupun horizontal dalam suatu struktur 
Struktur organisasi yang digunakan oleh perusahaan dalam menjalankan 
usahanya adalah dengan menggunakan bentuk struktur organisasi. Untuk lebih 
jelasnya maka bagan struktur Hotel Lor In Solo mulai dari pimpinan hingga para 
karyawan yang mengurus berjalanya perusahaan seperti kabag, admin, 
Supervisi adalah  sebagai berikut: 
4.1 Gambar 
Bagan Organisasi  
Perusahaan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
   
 
 
Sekretaris  
General Manager 
Manajer 
Pemasaran 
Manajer 
Operasional 
Direktur 
Supervisi 
Karyawan 
Manajer 
Sumber Daya 
Manusia 
Administrsi 
Pengunjung 
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4.1.4. Fasilitas-fasilitas Lor In Solo Hotel 
Lor In Solo Hotel mempunyai fasilitas cukup lengkap sebagai hotel 
bintang lima adapun fasilitas-fasilitas yang baik dengan memiliki kamar sejumlah 
198, yang terbagi menjadi 8 type kamar yaitu : 
a. Moderate Room   :  86 kamar 
b. Deluxe Room    :  54 Kamar 
c. Eksekutif Room   :  46 Kamar                
d. Deluxe Suite Room  :  6 Kamar 
e. Pangeran Suite Room  :  1 Kamar 
f. Raja Suite Room   :  1 Kamar 
g. Sultan Suite Room  :  1 Kamar 
h. Bunglow    :  3 Kamar 
 
4.1.5. Deskripsi Umum Responden Penelitian 
Pada bagian ini akan dijelaskan mengenai data-data deskriptif yang 
diperoleh dari responden.  Data deskripstif disajikan agar dapat dilihat profil  dari 
data penelitian dan hubungan yang ada antara variabel yang digunakan dalam 
penelitian (Hair  et.al, 1995 dalam  Ferdinand, 2006).  
Data deskriptif  yang menggambarkan keadaan atau kondisi responden 
perlu diperhatikan sebagai informasi tambahan untuk memahami hasil penelitian. 
Responden dalam ini adalah seluruh karyawan Hotel Lor In Solo dengan total 
karyawan tetap sebanyak 60 orang dan di ambil sampel sebanyak 38 karyawan. 
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Tabel 4.1. 
Penyebaran Quosioner 
Hotel Lor In Solo 2017 
No  Total Penyebaran  Jumalah total 
01 Quosioner Valid / Lengkap 38 
02 Tidak lengkap - 
03 Kosong - 
Hotel Lor In Solo 2017. 
4. Quosioner Responden 
Jumlah kuesioner yang disebarkan adalah sebanyak 38 lembar kuesioner. 
Rincian jumlah kuesioner yang dibagikan kepada para karyawan  Hotel Lor In 
Solo. Dari 38 buah kuesioner yang disebarkan, semua  kuesioner berhasil 
dikumpulkan  kembali  seluruhnya. Dengan total pengembalian kuesioner 
sebanyak 38 buah. Dari 38 buah kuesioner tersebut, seluruhnya digunakan untuk 
diolah datanya. 
 
4.2. Hasil Penelitian 
Penelitian ini mengambil sampel 38 karyawan Hotel Lor In Solo, 
kuisioner disebarkan untuk memperoleh data penelitian sebanyak 38 kuisioner. 
Sesuai dengan sampel yang dimaksud hasil penyebaran kuisioner diperoleh 
deskripsi responden berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan dan lama 
bekerja, karakteristik responden dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Analisis Data Responden 
Pengolahan data bertujuan untuk menganalisis pengaruh antara variabel- 
varianel penelitian.  Pada bagian ini akan disajikan:  uji  kualitas data dengan uji 
reliabilitas dan uji validitas, serta pengujian hipotesis dengan menggunakan 
analisis regresi. 
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2. Responden Berdasarkan Lama Bekerja  
 
Tabel 4.2 
Berdasarkan Lama Bekerja 
No  Lama Bekerja Banyaknya Prosentase  
1 1-5 tahun 20 63,8% 
2 5-10 tahun 10 23,8% 
3 10-15 tahun 6 11,4% 
4 >15 tahun 2 1,9% 
Jumlah  38 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Paling banyak lama bekerja responden 1-5 tahun sebanyak 20 orang atau 
63,8% dan 5-10 tahun sebanyak 10 orang atau 23,8%. Selanjutnya untuk usia 10-
15 tahun bekerja  berjumlah 6 orang atau 11,4% dan usia kerja yang lebih dari 15 
tahun sebanyak 2 atau 1,9%.  
3. Responden Berdasarkan Pendidikan  
 
Tabel 4.3. 
Frekuensi Responden Berdasarkan Pendidikan 
 
No Pendidikan Banyaknya Prosentase 
1 Smu/Sma/Sederajat 20 77,1% 
2 Diploma 6 4,7% 
3 Sarjana 10 16,1% 
4 Lainya 2 1,9% 
Jumlah 38 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Paling banyak responden berpendidikan Smu/Sma/Sederajat sebanyak 20 
responden atau 77,1% dan paling sedikit lainnya sebanyak 2 orang atau 1,9%, 16 
orang lainya tersebut yakni berpendidikan Strata 2. 
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4. Responden Berdasarkan Umur 
Tabel 4.4 
Frekuensi Responden Berdasarkan Umur 
 
No Umur Banyaknya Prosentase 
1 25-35 13 31,4% 
2 36-45 18 46,6% 
3 46-55 5 14,2% 
4 >55 2 7,6% 
Jumlah  38 100% 
 Sumber: Data Primer Diolah, 2017. 
Paling banyak responden berumur 35-45 tahun dengan jumlah 18 orang 
atau 46,6% dan responden yang berumur 25-35 tahun dengan jumlah 13 orang 
atau 31,4%, sedangkan paling sedikit yaitu umur 46-55 tahun dengan jumlah 5 
orang atau 14,2% dan responden diatas 55 tahun dengan jumlah 2 orang atau 
7,6%. 
5. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Tabel 4.5 
Frekuensi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Banyaknya Prosentase 
1 Laki –Laki 25 84,7% 
2 Perempuan 13 15,2% 
Jumlah 38 100% 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017 . 
Paling banyak responden berjenis kelamin laki-laki dengan total 25 orang 
atau 84,7% dan untuk responden perempuan berjumlah 13 orang atau 15,2%. 
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4.3. Pengujian Instrumen Penelitian  
1. Uji Validitas  
Uji validitas dimaksudkan untuk menjamin bahwa instrumen yang 
digunakan telah sesuai dengan konsep penelitian untuk mengukur variabel. 
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Pearson Product Moment. 
Validitas tiap butir pernyataan dalam kuesioner penelitian diketahui dengan 
membandingkan koefisien korelasi (rxy) setiap pernyataan terhadap rtabel atau 
nilai kritis. Butir pernyataan dinyatakan valid apabila rxy lebih besar dari pada 
rtabel. 
a. Uji Validitas Variabel Spiritual Leadership 
Hasil uji validitas untuk butir pernyatan yang berkaitan dengan Spiritual 
Leadership dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 
Tabel 4.6 
Uji Validititas Pertanyaan 
 
No Rxy r tabel 
 
Keterangan 
 
1 0,749 0,320 Valid 
2 0,643 0,320 Valid 
3 0,610 0,320 Valid 
4 0,564 0,320 Valid 
5 0,332 0,320 Valid 
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui 
bahwa nilai rxy hitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 38 yaitu 0,320 maka 
dapat disimpulkan semua item untuk variabel Spiritual Leadership adalah valid. 
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b. Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan 
kepuasan kerja dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 
Tabel 4.6.1 
Uji Validititas Pertanyaan 
 
No Rxy r tabel Keterangan 
1 0,526 0,320 Valid 
2 0,512 0,320 Valid 
3 0,505 0,320 Valid 
4 0,595 0,320 Valid 
Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui 
bahwa nilai rxyhitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 38 yaitu 0,320 maka 
dapat disimpulkan semua item untuk variabel kepuasan kerja adalah valid. 
c. Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan 
Hasil uji validitas untuk butir pernyataan yang berkaitan dengan kinerja 
karyawan dapat dilihat dalam tabel di bawah ini: 
Tabel 4.6.1 
Uji Validititas Pertanyaan 
 
No Rxy r tabel Keterangan 
1 0.556 0,320 Valid 
2 0.678 0,320 Valid 
3 0.588 0,320 Valid 
4 0.718 0,320 Valid 
5 0.541 0,320 Valid 
6 0,546 0,320 Valid 
7 0,669 0,320 Valid 
8 0,747 0,320 Valid 
9 0,672 0,320 Valid 
10 0,661 0,320 Valid 
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Dari hasil olah data dengan menggunakan SPSS 17.00 dapat diketahui 
bahwa nilai rxyhitung > nilai rtabel pada α = 5% dan N = 38 yaitu 0,320 maka 
dapat disimpulkan semua item untuk variabel kinerja karyawan adalah valid. 
2. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengukuran 
dapat memberikan hasil yang tidak berbeda jika dilakukan pengukuran kembali 
terhadap subyek yang sama. Dengan kata lain uji reliabilitas merupakan kriteria 
tingkat kemantapan atau konsisten suatu alat ukur (kuesioner). Pengujian 
dilakukan dengan metode Cronbach’s Alpha. Nilai alpha antara 0,8 sampai 
dengan 1 dikategorikan sebagai reliabilitas baik, nilai alpha antara 0,6 sampai 
dengan 0,79 dikategorikan sebagai reliabilitas diterima, dan nilai alpha kurang 
dari 0,6 dikategorikan sebagai reliabilitas kurang baik (Sekaran, 2000: 206). Hasil 
reliabilitas dapat dilihat selangkapnya seperti di bawah ini:  
Tabel 4.11 
Hasil Uji Realibilitas 
Variabel Nilai Alpha Keterangan 
Spiritual 0.719 Reliabilitas diterima 
Kepuasan 0.676 Reliabilitas diterima 
Kinerja 0.665 Reliabilitas diterima 
Berdasarkan tabel diatas dan setelah dilakukan perhitungan dengan 
menggunakan soft ware SPSS versi 17.00 diperoleh hasil nilai alpha masing-
masing variabel menunjukkan angka yang lebih besar dari 0,60 maka kuesioner 
dinyatakan reliabel atau handal dan selanjutnya dapat dipergunakan sebagai alat 
pengumpul data penelitian atau sebagai bahan pertimbangan untuk penelitian 
selanjutnya terutama mengenai variabel spiritual leadership, kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan. 
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4.4. Uji Asumsi Klasik  
1. Uji Normalitas  
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah suatu data 
terdistribusi normal atau tidak.Jika distribusi normal maka sebaran nilai masing-
masing variabel berbentuk sebaran normal.Uji normalitas dapat dilakukan dengan 
Uji Statistic Non-Parametik Kolmogorov-Smirnov (K-S).Data yang dinyatakan 
berdistribusi normal adalah jika signifikansinya lebih besar dari 0,05 (Irianto, 
2007: 272). Hasil uji normalitas adalah sebagai berikut: 
Gambar 4.12 
Uji Normalitas Data Kolmogorov-Smirnov (K-S 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 KINERJA 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 41.60 
Std. Deviation 3.421 
Most Extreme Differences 
Absolute .130 
Positive .087 
Negative -.130 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.010 
Asymp. Sig. (2-tailed) .259 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
Hasil nilai Asym. Sig pada persamaan diatas diperoleh sebesar 0,259 
hasil ini bila dibandingkan dengan probabilitas 0,05 maka lebih besar, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa data penelitian berdistribusi normal. 
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2. Multikolinieritas  
Tabel 4.12 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Variabel Vif Keterangan 
Spiritual Leadhership 1.152 Tidak Ada Multikolinieritas 
Kepuasan Kerja 1.152 Tidak Ada Multikolinieritas 
Kinerja Karyawan  1.060 Tidak Ada Multikolinieritas 
 
Dari hasil pengujian dengan metode VIF terlihat bahwa nilai VIF < 10 
maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas. 
3. Heteroskedastisitas  
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda 
disebut  heteroskedastisitas. Model regesi yang baik adalah homoskedastisitas 
atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk menguji ada tidaknya 
heteroskedastisitas  di dalam penelitian ini menggunakan uji Glejser yaitu dengan 
cara meregresikan nilai absolute residual terhadap variabel independen. Ada 
tidaknya heteroskedastisitas diketahui dengan melihat probabilitasnya terhadap 
derajat kepercayaan  5%.  Jika  p value>   0,05   maka    tidak    terjadi 
heteroskedastisitas sebaliknya bila p value< 0,05 maka terjadi heteroskedastisitas. 
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Heterokesdastisitas  
Variabel Bebas T Sig Kesimpulan 
Spiritual Leadhersip .667 .333 Bebas heterokedastisitas 
Kepuasan Kerja .186 .582 Bebas heterokedastisitas 
Sumber : data primer diolah, 2017 
Dari hasil uji heterokedastisitas dengan uji glejser dapat diketahui bahwa 
variabel (Spiritual Leadhersip, Kepuasan Kerja) diperoleh p value sebesar > 0,05 
maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
 
4.5. Uji Persamaan Regresi 
Analisis regresi merupakan studi mengenai ketergantungan variabel 
dependen dengan satu atau lebih variabel independen (Ghozali, 2011: 95). Tujuan 
dari analisis ini adalah untuk mengetahui besarnya pengaruh yang ditimbulkan 
antara spiritual leadhersip dan kepuasan terhadap kinerja karyawan secara 
bersama-sama dengan menggunakan persamaan regresi berganda sebagai berikut. 
Tabel 4.14 
Hasil Analisis Uji parsial 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20.338 3.024  6.725 .000 
SPIRITUAL .852 .126 .662 6.761 .000 
KEPUASAN .236 .165 .140 1.829 .008 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Dalam penelitian ini digunakan untuk menguji seberapa besar pengaruh 
variabel spiritual dan kepuasan kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan di 
Lor in Hotel Solo. Dari hasil pengolahan data diperoleh hasil sebagai berikut: 
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Berdasarkan hasil perhitungan di atas maka dapat dikonotasikan dengan 
persamaan regresi sebagai berikut: Y= 20.338 + 0,852 x1 + 0,236 x2 + e. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa :  
a. Konstansta sebesar 20.338 menyatakan bahwa jika variabel independen 
dianggap konstan, maka rata-rata realisasi kinerja karyawan adalah sebesar 
20.338 atau jika X1, X2 adalah nol maka variabel Y akan konstan sebesar 
20.338. 
b. Nilai koefisien regresi spiritual leadership (b1) mempunyai parameter positif 
sebesar 0,852 x1 mempunyai arti apabila variabel X1(Spiritual Leadership) 
naik 1, sedangkan variabel lain adalah konstan,  maka akan meningkatkan 
variabel Y (Kinerja Karyawan) akan naik sebesar 0,852 x1 atau jika X1 
mengalami peningkatan senilai 1 maka akan terjadi peningkatan kinerja 
sebesar 0,852   
c. Nilai koefisien regresi kepuasan kerja (b2) mempunyai parameter positif 
sebesar 0,236 mempunyai arti apabila variabel X2 (Kepuasan Kerja) naik 
sebesar 1 maka akan meningkatkan variabel Y (Kinerja Karyawan) Sebesar 
sebesar 0,236  
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4.6. Uji Ketepatan Model 
1. Uji Koefesien Regresi Secara Simultan (Uji F)  
Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel-variabel penjelas 
secara bersama-sama berarti secara statistik dalam mempengaruhi variabel 
dependen. Daerah penolakan adalah Fhitung > Ftabel.  
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koofisien Regresi Secara Simultan 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
Df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 362.796 2 181.398 31.562 .000
b
 
Residual 327.604 57 5.747   
Total 690.400 59    
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), KEPUASAN, SPIRITUAL 
 
Dari hasil analisis regresi diketahui Fhitung sebesar 31.562 sedangkan F 
tabel pada alpha 5% sebesar 2,30 maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga 
secara bersama-sama variabel spriritual leadhersip dan kepuasan kerja 
berpengaruh secara positif dan signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
Lor in Hotel Solo.Model yang digunakan dalam penelitian ini dapat digunakan 
untuk memprediksi variabel dependen. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R²)  
R² atau koefisien determinasi mengukur kebaikan dari persamaan regresi 
yaitu menunjukkan seberapa besar variasi dari variabel bebas mempengaruhi 
variabel tak bebas.  
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Tabel 4.15 
Hasil Uji Koofisien Determinasi 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 .725
a
 .525 .509 2.397 
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN, SPIRITUAL 
b. Dependent Variable: KINERJA 
 
Hasil olah data diperoleh nilai R² (koefisien determinasi) sebesar 0,724 
artinya variasi dari Kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variasi variabel 
spritual leadership dan kepuasan kerja sebesar 72,5% sedangkan sisanya 27,5% 
dipengaruhi oleh variasi variabel lain di luar model. 
 
4.7. Uji Hipotesis 
1. Uji t (Uji parsial) 
Uji t digunakan untuk menguji signifikan pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen (Gujarati, 1997: 78). Adapun 
yang dilakukan dengan menggunakan uji regresi dimaksudkan untuk mengetahui 
pengaruh dari variabel independen terhadap variabel dependen. Ho akan diterima 
(Ha ditolak) pada tingkat kepercayaan tertentu jika thitung lebih kecil dari ttabel 
dengan demikian variabel independen ke-i yang diuji tidak mempengaruhi 
variabel tidak bebas ke-i signifikan secara statistik. Sebaliknya Ho akan ditolak 
(Ha diterima) pada tingkat kepercayaan tertentu jika thitung lebih besar dari ttabel, 
sehingga variabel independen ke-i yang diuji mempengaruhi variabel tidak bebas, 
dengan kata lain variabel independen ke-i signifikan secara statistik. 
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Tabel 4.16 
Hasil Analisis Uji Parsial 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 20.338 3.024  6.725 .000 
SPIRITUAL .852 .126 .662 6.761 .000 
KEPUASAN .236 .165 .140 1.829 .008 
a. Dependent Variable: KINERJA 
Berdasarkan analisis persamaan regresi dapat dilakukan pengujian 
variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-masing variabel. 
Uji parsial dengan t test ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh 
masing-masing variabel independen secara individu (parsial) terhadap variabel 
dependen. Pengujian t dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel. 
Jika t hitung lebih besar dari t table pada tingkat kepercayaan 95% atau (p-value < 
0,05), maka Ha diterima, yang artinya variabel independen  yang diuji secara 
parsial mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. Kriteria pengujian 
variabel secara parsial memiliki ketentuan-ketentuan sebagai berikut: 
a. Pengaruh variabel spiritual leadhersip terhadap kinerja karyawan Lor In Hotel 
Solo  
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel spriritual leadership 
diperoleh nilai t hitung sebesar 6.761 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,686 maka nilai t hitung > t tabel atau 6.761 > 1,686 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel spriritual leadhersip berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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b. Pengaruh variabel kepuasan terhadap kinerja karyawan Lor In Hotel Solo  
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel kepuasan diperoleh nilai t 
hitung sebesar 1.829 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,686 maka nilai t 
hitung > t tabel atau 1.829 > 1,686 berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti 
variabel kepuasan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 
 
4.8. Analisis Pembahasan 
1. Pengaruh variabel spiritual leadership terhadap kinerja karyawan Lor 
In Hotel Solo  
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel spiritual leadhersip 
diperoleh nilai t hitung sebesar 6.761 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,686 maka nilai t hitung > t tabel atau 6.761 > 1,686 atau signifikasi 0,000 < 0,05 
berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang berarti variabel spriritual leadhersip 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara spiritual 
leadership terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan 
terdapat pengaruh antara spiritual leadhersip terhadap kinerja karyawan diterima. 
Hal ini berarti semakin tinggi motivasi yang diberikan perusahaan, maka akan 
mempengaruhi bagi karyawan dalam menikmati pekerjaanya.  
Dengan terbuktinya hasil penelitian tersebut, seberapa kuat spiritual 
leadhersip dapat menetukan seberapa besar pengaruhnya terhadap kinerja 
karyawan Lor In Hotel Solo, spiritual leadership perusahaan diindikasikan dapat 
digunakan sebagai proses timbal balik perusahaan dengan karyawan yang akan 
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mempengaruhi semangat kerja seorang karyawan terhadap pekerjaan yang di 
embannya. 
Artinya bahwa perusahaan dalam proses motivasi tidak berperan aktif 
menciptakan sebuah kondisi kinerja karyawan yang sesuai dengan kerja dan target 
masing-masing karyawan. Semakin tinggi spiritual leadhersip yang dilakukan 
perusahaan maka akan mempengaruhi semakin tingginya tingkat kinerja seorang 
karyawan Lor in Solo Hotel.  
Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi faktor-faktor spiritual 
leadhersip yang diberikan maka akan mempengaruhi tingginya kinerja karyawan 
Lor in Solo Hotel. Faktor spiritual leadhersip penting dalam meningkatkan kinerja 
pegawai. spiritual leadhersip diindikasikan dapat digunakan menjadi pendorong 
seseorang melaksanakan suatu kegiatan guna mendapatkan hasil yang terbaik. 
Oleh karena itulah tidak heran jika karyawan yang mempunyai spiritual leadhersip 
yang tinggi akan mempengaruhi karyawan tersebut mempunyai kinerja yang 
tinggi pula. Untuk itu spiritual leadhersip perusahaan perlu dibangkitkan agar 
karyawan dapat mendapatkan kinerja yang terbaik. 
Dari Hasil penelitian dapat digunakan untuk mendukung dan sesuai 
dengan hasil penelitian dari Ronald Tanuwijaya (2015) yang berjudul “Pengaruh 
Spiritual Leadership dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. 
Sari Pawita Pratama”berdasarkan hasil penelitian didapatkan bahwa variabel 
spiritual leadership memiliki pengaruh secara parsial terhadap kinerja karywan 
PT. Sari Prawita Pratama 
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2. Pengaruh variabel kepuasan terhadap kinerja karyawan Lor In Hotel 
Solo  
Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel kepuasan diperoleh nilai t 
hitung sebesar 1.829 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,686 maka nilai t 
hitung > t tabel atau 1.829 > 1,686 atau signifikasi 0,008 < 0,05 berarti Ho ditolak 
dan Ha diterima yang berarti variabel kepuasan berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian menunjukkan adanya pengaruh antara kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyatakan terdapat 
pengaruh antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan diterima. Hal ini 
berarti semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yang diberikan perusahaan, maka 
akan semakin tinggi pula kinerja karyawan akan pekerjaanya.  
Dapat dikatakan bahwa para karyawan akan mengalami tingkat kinerja 
yang tinggi apabila dalam proses bekerja terpenuhi kepuasan kerja yang di 
inginkanya. Selain itu kepuasan kerja juga akan menunjang proses bekerja agar 
pekerjaan itu terlaksana secara baik dan tidak mempersulit karyawan. Perusahaan 
diharapkan memperhatikan permasalahan kepuasan kerja dengan menyediakan 
fasilitas yang diperlukan saat bekerja dan menjaga penataan ruang kerja agar 
karyawan dapat bekerja dengan baik.  
Hal tersebut diatas sejalan dengan Hasil penelitian dari Titi Riansari 
(2011) yang berjudul ”Pengaruh Kompensasi dan Lingkungan Kerja terhadap 
Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan Pensiunan 
Nasional Tbk Cabang Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan kerja dan 
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kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan 
Pensiunan Nasional Tbk Cabang Malang. 
Hal tersebut diatas sejalan dengan hasil penelitian dari Titi Riansari 
(2011) yang berjudul ”Pengaruh Spiritual Leadership dan Lingkungan Kerja 
terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan Studi Kasus PT Bank Tabungan 
Pensiunan Nasional Tbk Cabang Malang” yang menghasilkan variabel lingkungan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT Bank Tabungan Pensiunan 
Nasional Tbk Cabang Malang. 
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1. Kesimpulan  
Berdasarkan hasil perhitungan analisis data yang diuraikan pada bab IV 
diatas maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel spriritual leadership 
diperoleh nilai t hitung sebesar 6.761 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 
1,686 maka nilai t hitung > t tabel atau 6.761 > 1,686 berarti Ho ditolak dan Ha 
diterima yang berarti variabel spriritual leadership berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2. Berdasarkan hasil analisis uji t untuk variabel kepuasan kerja diperoleh 
nilai t hitung sebesar 1.829 dan nilai t tabel pada alpha 5% sebesar 1,686 maka 
nilai t hitung > t tabel atau 1.829 > 1,686 berarti Ho ditolak dan Ha diterima yang 
berarti variabel kepuasan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
 
5.2. Keterbatasan Penelitian 
1. Jumlah sampel yang di gunakan kecil dan terbatas sejumlah 38 karyawan Lor 
In Hotel Solo. 
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat penyebaran quosioner 
serta keterbatasan waktu, maka dimungkinkan responden menjawab dengan 
tidak cermat dan tidak sesuai dengan pernyataan. 
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5.3. Saran 
1. Bagi pemimpin perusahaan Hotel Lor In Solo 
Pemimpin hendaknya tidak segan untuk memberikan contoh kinerja 
yang bagus serta memberikan motivasi kepada karyawan dalam mengerjakan 
suatu pekerjaan. Dengan begitu karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja 
dan serta akan meningkatkan kinerja dalam bekerja.  
Pemberian dukungan yang penuh pada setiap individu akan melahirkan 
kepercayaan, memperbaiki nilai-nilai kepribadian dan akhirnya meningkatkan 
kinerja bawahan. Kerjasama yang harmonis antara atasan dan bawahan akan 
memunculkan loyalitas dan kekompakkan yang dihadapi oleh perusahaan. 
2. Bagi karyawan Perusahaan Hotel Lor In Solo 
Untuk kemajuan perusahaan hendaknya karyawan berperan aktif dalam 
bentuk memberikan ide, wawasan, saran atau gagasan yang membangun dan 
memberikan pelayanan terbaik bagi pelanggan sehingga meningkatkan 
produktifitas kerja karyawan dan perusahaan sehingga sesuai dengan 
keterampilan dalam bekerja sesuai dg pekerjaan karyawan. 
3. Bagi peneliti selanjutnya 
Berdasarkan hasil uji penelitian secara bersama-sama, dengan melihat 
nilai uji validitas pertanyaan nomer delapan dapat diketahui bahwa nilai 
rxyhitung 0,747 Lebih besar dari nilai rxyhitung yang lainnya Nilai tersebut 
menggambarkan bahwa pertanyaan Wawasan dan keterampilan saya dalam 
bekerja sesuai dg pekerjaan saya yang ada di quisioner lebih besar diantara 
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pertanyaan yang lainnya. Hal ini menunjukan kemungkinan ada faktor lain 
yang dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian 
No 
Bulan Apr Mei Jun Jul Agust Sept Okt Nov Des Jan Feb 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 Penyusunan proposal X X X X X X                                       
2 Konsultasi       X X X                                    
3 Revisi Proposal                         X X X                  
4 Pengumpulan Data                            X X X X X X X           
5 Analisis Data                                   X X X X       
6 
Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi 
                                      X X     
7 Pendaftaran                                         X    
8 Munaqasah                                          X   
9 Revisi Skripsi                                           X X 
 
Lampiran  2 
Kuesioner Penelitian 
A. Informasi Umum 
Judul Penelitian: “Pengaruh Spiritual Leadership dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan”. 
B. Identitas Responden 
Nama              :                                                                                                           
 
Jenis Kelamin: Laki-laki / Perempuan                                                    
(coret yang tidak perlu) 
Umur : 
a. 25 - 35 Tahun 
b. 36 - 45 Tahun 
c. 46 - 55 Tahun 
d. > 56 Tahun                                                                                 
(lingkari  yang sesuai) 
Pendidikan : 
a. SMU  
b. Diploma 
c. Sarjana 
d. Lain-lain : ……….                                                                      
(lingkari  yang sesuai) 
 
Lama Bekerja : 
a. 1 - 5 Tahun 
b. 5 - 10 Tahun 
c. 10 - 15 Tahun 
d. > 15 Tahun                                                                                  
(lingkari  yang sesuai) 
 
C. Petunjuk Pengisian Kuesioner  
- Pilihlah salah satu jawaban yang paling sesuai dengan persepsi Anda dengan 
memberi tanda cek (√) pada kolom yang sesuai. 
- Isilah semua nomor dalam kuesioner ini dan mohon jangan ada yang 
terlewatkan. 
- Keterangan kuisioner : 
1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Netral (N) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat Setuju (SS) 
D. Daftar Pernyataan 
1. Spiritual Leadership 
No  Pertanyaan STS TS N S SS 
SL 1 Pimpinan slalu memberikan motivasi 
untuk pencapaian visi 
     
SL 2 Pimpinan memberi perhatian lebih pada 
arah masa depan organisasi 
     
SL 3 Pimpinan selalu menciptakan kerja 
harmonis 
     
SL 4 Pimpinan selalu mengajarkan nilai kerja 
ramah, pengendalian diri, dipercaya, dan 
jujur 
     
SL 5 Pimpinan memberikan dukungan atas 
keinginan dan harapan karyawan 
     
 
2.  Kepuasan Kerja 
No Pertanyaan STS TS N S SS 
KP 1 1. Gaji saya cukup, sesuai dengan 
tanggung jawab yang saya pikul 
     
KP 2 2. Jika saya melaksanakan pekerjaan 
dengan baik, maka saya akan 
dipromosikan ke tingkat yang lebih 
tinggi 
     
KP 3 3. Orang-orang yang bekerja dengan saya 
memberikan dukungan yang cukup 
kepada saya. 
     
KP 4 4. Atasan saya memberikan dukungan 
yang cukup kepada saya 
     
3. Kinerja Karyawan 
No Pertanyaan STS TS N S SS 
KN 1 1. Kualitas kerja saya jauh lebih baik dari 
karyawan lain 
     
KN 2 2. Kemampuan saya melaksanakan 
pekerjaan utama saya termasuk sudah 
baik 
     
KN 3 3. Kemampuan saya dalam melaksanakan 
tugas tdk slalu menunggu perintah 
     
KN 4 4. Saya selalu tepat waktu dalam bekerja      
KN 5 5. Kemampuan saya melaksanakan 
pekerjaan utama saya termasuk sudah 
baik 
     
KN 6 6. Saya mempunyai kemampuan yang 
baik dalam bekerjasama dengan orang 
lain 
     
KN 7 7. Daya tahan dan tingkat kreativitas saya 
dalam melaksanakan pekerjaan utama 
saya sudah baik 
     
KN 8 8. Wawasan dan keterampilan saya dalam 
bekerja sesuai dg pekerjaan saya 
     
KN 9 9. Saya selalu sedia dan sanggup dalam 
menyelesaikan pekerjaan 
     
KN 
10 
10. Saya selalu memanfatkan waktu kerja 
dg tepat dan sesuai pekerjaan. 
     
 
Terima Kasih atas partisipasi para responden dalam menjawab pertanyaan 
sesuai dengan pembobotan yang tersedia pada kuesioner ini. 
 
Lampiran 3 
Tabulasi Data Penelitian 
 
No Variabel Spiritual 
Leadership 
Variabel Kepuasan Kerja Variabel Kinerja Karyawan 
X1 X2 X3 Y1 Y2 Jml X1 X2 X3 Jml 
1 4 4 4 4 4 21 5 5 5 23 
2 3 5 5 5 5 25 3 3 5 21 
3 6 3 5 5 4 20 4 4 5 23 
4 3 4 4 5 5 21 4 4 3 19 
5 3 5 4 4 5 19 4 4 5 22 
6 5 5 5 5 5 25 5 5 5 25 
7 3 4 4 5 4 20 4 4 3 19 
8 3 3 4 4 5 19 3 2 5 19 
9 5 5 5 5 4 24 5 5 5 25 
10 2 4 4 4 3 18 5 5 4 22 
11 4 5 2 4 3 18 4 4 4 19 
12 4 5 5 5 3 23 4 4 5 23 
13 5 4 3 4 5 20 4 4 4 19 
14 5 5 4 4 5 23 4 4 5 22 
15 5 4 5 5 4 23 5 5 5 24 
16 4 4 4 4 3 19 5 5 4 22 
17 5 4 5 4 3 22 3 2 5 20 
18 5 5 5 5 3 23 5 5 5 25 
19 3 4 4 5 4 20 5 5 3 21 
20 4 5 2 4 2 17 4 4 4 19 
21 5 5 5 5 2 22 4 5 5 24 
22 4 4 3 4 5 20 4 4 4 20 
23 4 3 4 4 3 19 4 4 4 20 
24 5 5 5 5 5 25 3 2 5 20 
25 5 4 4 2 3 18 5 5 5 23 
26 5 4 5 5 5 24 5 5 5 24 
27 3 3 3 4 5 18 4 4 3 17 
28 4 3 3 4 4 18 4 4 4 18 
29 3 3 4 4 5 19 5 5 3 20 
30 3 3 3 5 3 17 4 4 5 22 
31 4 4 5 5 5 23 2 5 4 20 
32 3 3 4 4 5 20 3 5 4 19 
33 3 3 2 2 3 12 5 5 3 17 
34 5 5 5 5 5 25 4 4 5 23 
35 3 3 5 5 3 19 4 4 3 19 
36 4 4 4 5 3 20 4 4 4 20 
37 5 5 5 5 5 25 3 4 5 22 
38 5 5 5 5 5 25 5 5 5 25 
 
  
Lampiran 4 
Uji Validitas 
Correlations 
 SL1 SL2 SL3 SL4 SL5 SPIRITUAL 
SL1 
Pearson Correlation 1 .580
**
 .410
**
 .321
*
 .021 .749
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .001 .013 .873 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
SL2 
Pearson Correlation .580
**
 1 .417
**
 .149 -.190 .643
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .001 .257 .146 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
SL3 
Pearson Correlation .410
**
 .417
**
 1 -.004 .001 .610
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .001  .975 .994 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
SL4 
Pearson Correlation .321
*
 .149 -.004 1 .149 .564
**
 
Sig. (2-tailed) .013 .257 .975  .255 .000 
N 60 60 60 60 60 60 
SL5 
Pearson Correlation .021 -.190 .001 .149 1 .332
**
 
Sig. (2-tailed) .873 .146 .994 .255  .010 
N 60 60 60 60 60 60 
SPIRITUA
L 
Pearson Correlation .749
**
 .643
**
 .610
**
 .564
**
 .332
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .010  
N 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas 
 
Correlations 
 KP1 KP2 KP3 KP4 KEPUASAN 
KP1 
Pearson Correlation 1 .213 -.075 .055 .526
**
 
Sig. (2-tailed)  .103 .568 .678 .000 
N 60 60 60 60 60 
KP2 
Pearson Correlation .213 1 -.022 -.035 .512
**
 
Sig. (2-tailed) .103  .866 .790 .000 
N 60 60 60 60 60 
KP3 
Pearson Correlation -.075 -.022 1 .389
**
 .505
**
 
Sig. (2-tailed) .568 .866  .002 .000 
N 60 60 60 60 60 
KP4 
Pearson Correlation .055 -.035 .389
**
 1 .595
**
 
Sig. (2-tailed) .678 .790 .002  .000 
N 60 60 60 60 60 
KEPUASAN 
Pearson Correlation .526
**
 .512
**
 .505
**
 .595
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Validitas 
Correlations 
 KN1 KN2 KN3 KN4 KN5 KN6 KN7 KN8 KN9 KN10 KINER
JA 
KN1 
Pearson Correlation 1 .488
**
 -.035 -.088 -.117 -.188 .026 -.020 -.387
**
 .134 .139 
Sig. (2-tailed)  .000 .790 .505 .375 .150 .845 .881 .002 .307 .288 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN2 
Pearson Correlation .488
**
 1 -.151 -.161 -.145 -.150 .038 -.132 -.183 .036 .103 
Sig. (2-tailed) .000  .251 .219 .268 .252 .773 .315 .162 .782 .434 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN3 
Pearson Correlation -.035 -.151 1 .458
**
 .211 .032 .666
**
 .510
**
 -.274
*
 -.148 .588
**
 
Sig. (2-tailed) .790 .251  .000 .106 .808 .000 .000 .034 .260 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN4 
Pearson Correlation -.088 -.161 .458
**
 1 .632
**
 .166 .394
**
 .465
**
 -.118 .119 .718
**
 
Sig. (2-tailed) .505 .219 .000  .000 .206 .002 .000 .369 .365 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN5 
Pearson Correlation -.117 -.145 .211 .632
**
 1 .171 .167 .340
**
 -.078 .175 .605
**
 
Sig. (2-tailed) .375 .268 .106 .000  .191 .202 .008 .553 .182 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN6 
Pearson Correlation -.188 -.150 .032 .166 .171 1 -.007 .059 .015 -.107 .246 
Sig. (2-tailed) .150 .252 .808 .206 .191  .956 .653 .911 .414 .058 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN7 
Pearson Correlation .026 .038 .666
**
 .394
**
 .167 -.007 1 .654
**
 -.179 -.150 .669
**
 
Sig. (2-tailed) .845 .773 .000 .002 .202 .956  .000 .172 .252 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN8 
Pearson Correlation -.020 -.132 .510
**
 .465
**
 .340
**
 .059 .654
**
 1 -.017 -.017 .747
**
 
Sig. (2-tailed) .881 .315 .000 .000 .008 .653 .000  .900 .897 .000 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN9 
Pearson Correlation -.387
**
 -.183 -.274
*
 -.118 -.078 .015 -.179 -.017 1 -.167 -.072 
Sig. (2-tailed) .002 .162 .034 .369 .553 .911 .172 .900  .202 .585 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KN10 
Pearson Correlation .134 .036 -.148 .119 .175 -.107 -.150 -.017 -.167 1 .180 
Sig. (2-tailed) .307 .782 .260 .365 .182 .414 .252 .897 .202  .169 
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
KINE
RJA 
Pearson Correlation .139 .103 .588
**
 .718
**
 .605
**
 .246 .669
**
 .747
**
 -.072 .180 1 
Sig. (2-tailed) .288 .434 .000 .000 .000 .058 .000 .000 .585 .169  
N 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 60 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
  
Uji Reabilitas 
Variabel Spiritual Leadhersip 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.719 6 
 
Uji Reabilitas 
Variabel Kepuasan Kerja 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.719 6 
 
 
 
 
 
Uji Reabilitas 
Variabel Kinerja 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 60 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 60 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.665 11 
Kolmogorov-Smirnov 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 KINERJA 
N 60 
Normal Parameters
a,b
 
Mean 41.60 
Std. Deviation 3.421 
Most Extreme Differences 
Absolute .130 
Positive .087 
Negative -.130 
Kolmogorov-Smirnov Z 1.010 
Asymp. Sig. (2-tailed) .259 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Uji Analisis Regresi Linear Berganda 
 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 
KEPUASAN, 
SPIRITUAL
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Change Statistics 
R Square 
Change 
F 
Change 
df1 df2 Sig. F 
Change 
1 .725
a
 .525 .509 2.397 .525 31.562 2 57 .000 
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN, SPIRITUAL 
b. Dependent Variable: KINERJA 
 
Uji Analisis Regresi Linear Berganda 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of 
Squares 
df Mean 
Square 
F Sig. 
1 
Regression 362.796 2 181.398 31.562 .000
b
 
Residual 327.604 57 5.747   
Total 690.400 59    
a. Dependent Variable: KINERJA 
b. Predictors: (Constant), KEPUASAN, SPIRITUAL 
 
 
  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Correlations Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Zero-
order 
Partial Part Tolerance VIF 
1 
(Consta
nt) 
20.338 3.024 
 
6.725 .000 
     
SPIRIT
UAL 
.852 .126 .662 6.761 .000 .713 .667 .617 .868 1.152 
KEPUA
SAN 
.236 .165 .140 1.829 .008 .381 .186 .130 .868 1.152 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
Uji Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) SPIRITUAL KEPUASAN 
1 
1 2.983 1.000 .00 .00 .00 
2 .010 17.294 .03 .88 .44 
3 .007 20.823 .96 .12 .56 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 36.19 45.51 41.60 2.480 60 
Residual -6.361 4.819 .000 2.356 60 
Std. Predicted Value -2.184 1.575 .000 1.000 60 
Std. Residual -2.653 2.010 .000 .983 60 
a. Dependent Variable: KINERJA 
 
 
 
 
Uji Analisis Regresi Linear Berganda 
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